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TEZIN OZETI

Bireyin, diger insanlar tarafindan algilanmasini denetleme cabasina
“etkileme yonetimi® veya “beniigin sunulusu” denilmektedir. Etkileme yénetimi
konusu, baslangicta sosyologlar ve sosyal psikologlar tarafindan incelenmis
olmasina karsin, organizasyon arastirmacilar: da son yillarda gittikge artan bir
oranda etkileme ydnetimi ile ilgilenmektedirler. Bu calisma kapsaminda
oncelikle etkileme ydnetimi kavrami incelenmis, daha sonra ise konu ile ilgili

olarak yapilan karsilastirmah bir arastirma ele alinmigtir.

Etkileme yonetimi bashd altinda, bu alanda daha o6nce yapilimis
calisma ve arastirmalardan sdz edilmis; bireylerin kullandiklari baglica
etkileme ydnetimi stratejileri olan kendini Gstin gésterme, kendini sevdirme,
ornek teskil etme, gbzdag: verme ve ricaci olma stratejileri aciklanmis;
etkileme yénetimi konusunun kuaitir kavramiyla iliskileri ve organizasyon
ortamina etkileri irdelenmistir. Aragtirmada kullamian etkileme yénetimi 6lcttu
hakkinda bilgi verilmistir.



Karsilagtirmali bir aragtirma basligi altinda, dlgek gelistirme galigmalari
anlatiimis, gelistirilen etkileme yénetimi 6igeginin uygulandidi askeri, kamu ve
6zel nitelikteki Gg kurulus calisanlarindan elde edilen bulgu ve sonuclar
tartisiimistir. Farkli kurumliarda calisaniarin, etkileme yénetimi stratejilerinin
uygulanmasinda farklilastiklari sonucuna ulasiimigtir.  Askeri  kurum
calisaniarinin gézdagi verme sjtratejisini, 6zel kurum c¢alisanlarinin ise kendini
sevdirmé stratejisini diger kuer calisanlarina kiyasla daha éncelikli olarak
kullandiklan anlasiimistir. Bu durumun kurum kulttrlerinden kaynakiandigi
dustunulmektedir. Bltin kurumlarin ¢alisanlari tarafindan en fazla kullanilan
etkileme yonetimi stratejisinin kendini Gstin gdsterme, en az kullanifan iki
stratejinin de sirasiyla ricact olma ve drnek teskil etme oldugu sonucuna da

ulastimistir. Bu durumun kaynaginin ise ulusal kaltar oldugu diustunulmektedir.
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OzZET

Bireyin, diger insanlar tarafindan algilanmasini denetieme c¢abasina
“etkileme ydnetimi” veya “benligin sunulusu” denilmektedir. Etkileme y6netimi
konusu, baslangicta sosyologlar ve sosyal psikologlar tarafindan incelenmis
olmasina karsin, organizasyon arastirmacilar da son yillarda gittikge artan bir
oranda etkileme yonetimi ile’ ilgilenmektedirler. Bu calisma kapsaminda
dncelikle etkileme yonetimi kavrami incelenmis, daha sonra ise konu ile ilgili

olarak yapilan karsilastirmah bir arastirma ele alinmigtir.

Etkileme yonetimi bashg: altinda, bu alanda daha dnce yapimis
calisma ve arastirmalardan séz edilmig; bireylerin kullandiklar baslica
etkileme yénetimi stratejileri olan kendini Ustin gésterme, kendini sevdirme,
ornek teskil etme, gdzdagi verme ve ricact olma stratejileri aciklanmisg;
etkileme yénetimi konusunun kiltir kavramiyla iliskileri ve &rgt ortamina
etkileri irdelenmistir. Arastirmada kuflanilan etkileme yonetimi ¢l¢tta hakkinda
bilgi verilmistir.

Karsilagtirmali bir arastirma bashgd altinda, digek gelistirme caligmalari
anlatilmig, gelistirilen etkileme yénetimi élgeginin uygulandigi askeri, kamu ve
Ozel nitelikteki G¢ kurulus gal|§anlar|ndan elde edilen bulgu ve sonuglar
tartisiimigtir. Farkli kurumiarda calisanlarin, etkileme yénetimi stratejilerinin
uygulanmasinda farklilagtiklant sonucuna ulagiimistir.  Askeri  kurum
calisaniannin gézdadi verme stratejisini, 6zel kurum calisanlarinin ise kendini
sevdirme stratejisini diger kurum calisaniarina kiyasla daha dncelikli olarak
kullandiklarn anlagilmistir. Bu durumun orgtt kuitarlerinden kaynaklandigi
dustniimektedir. Batin kurumlarin ¢alisanlan tarafindan en fazla kullanilan
etkileme yénetimi stratejisinin kendini Ustin gosterme, en az kullanilan iki
stratejinin de sirasiyla ricaci olma ve érnek teskil etme oldugu sonucuna da

ulagtimistir. Bu durumun kaynaginin ise ulusal kultlr oldugu dasanilmektedir.



ABSTRACT

The effort of an individual to control others’perception about self is
called “impression management” or “self-presentation”. Although the subject
of impression management was studied by sociologists or social
psychologists at the beginning, organizational researchers also pay attention
to the subject with a growing interest in recent years. In this study, firstly the
concept of impression management is examined, later a comparative

research about the subject is tackled.

Under the title of impression management, early studies and
researches made in this matter are mentioned; self-promotion, ingratiation,
exemplification, intimidation and supplication strategies forming principal
impression management strategies are explained; relations of impression
management with culture concept and its influences to organizational setting
are studied. The information about impression management measure used in

this research is also given.

Under the title of a comparative research, measure development
studies are examined; findings and results obtained from employees of three
organizations representing military, public and private sector are discussed. It
is concluded that employees from separate organizations expose different
patterns of behavior in the application of impression management strategies.
It is understood that employees of military organization give precedence to
intimidation strategy, employees of private organization give precedence to
ingratiation strategy in comparison with other organizations’employees. It is
considered that this situation arises from organizational cultures. It is also
concluded that the most used impression management strategy by all the
organizations’employees is self-promotion strategy, the least used two
strategies are supplication and exemplification arranged in order. It is

considered that this situation arises from national culture.
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ONSOZ

insaniar topluluk hatinde yésarlar, cesitli gruplara Gye olurlar ve diger
insanlarla etkilesim icinde bulunurlar. Bu etkilesim icerisinde, baskalarinin
kendileri hakkinda sahip olduklart izlenimleri genellikle bilmek isterler. Bu
izlenimleri bir sekilde dgrendikierinde, arzuladikian sekilde ise gogunlukla
sevinir, arzulamadiklan sekildeyse c¢odunlukla GzGlUrler. Arzuladiklan
izlenimleﬁ birakabilmek icin géaba gbsterirler. Bazi insanlarin kendilerini
sevmesini, bazi insaniarin kendilerinden korkmasini, bazilarinin ise érnek
almasini isteyebilirler.

Orgit ortaminda is arkadaslariyla birlikte galisanlar da ayni arzulara
sahiptirler. Bu isgérenier, 6zellikle maaslari ve ¢aligma ortamindaki statlleri
gibi konularda sdz sahibi olan amirlerini etkilemek isterler. Bu etkiyi
saglayabilmek icin cesitli gayretler icerisine girerler. iste bu gayretler, etkileme
yonetimi gayretlerini teskil eder. Etkileme faaliyetlerini is mulakatlarinda,
basari degerlemesi zamanlarinda, muizakere sUreclerinde sikca gérmek

mumkandir.

Etkileme y&netimi faaliyetlerinde bulunaniar sadece insaniar degildir.
Sosyal gruplérm, sivil toplum kuruluslarinin, devletlerin, hatta uluslararasi
kuruluslarin hedef kitieleri, kamuoylarini etkilemeye ve yéniendirmeye yénelik
calismalarina her gin tanik oluyoruz. Oyleyse etkileme ydnetiminin kurumsal

ve bireysel yénlerinin bulundugunu sdyleyebiliriz.

Bu calisma, bireylerin etkileme y&netimi faaliyetleri ile ilgilidir. Kurumsal
etkileme faaliyetleri kapsam: digsindadir. Calisma kapsaminda 6&ncelikle
etkileme yoénetimi agiklanmaya calisiimig, daha sonra ise askeri, kamu ve
6zel nitelikteki G¢ kurulus calisanlarinin etkileme yénetimi gayretieri bir
arastirma ile karsilastiriimistir.
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GIRiS

Diger insanian etfkilemek, onlarin hakkimizda arzu ettigimiz sekilde
diustnmelerini saglamak ve begenilmek istegi, az ya da ¢ok bitlin insanlarda
ortak olan bir duygudur. Bu duygu, tarinte ilk kez iki insanin bir araya
gelmesinden beri insan dogasinda varoimustur. Bu nedenledir ki insanlar,
giyim ve sUslenme amaciyla-6nemli miktarda harcama yapmakta, guzel
konusma ve yazma kurslarina artan oranlarda istirak etmekte ve etkileyici
insanlar olarak algilanmak istemektedirler. Sosyal etkilesim iginde
baskalarinin  algilamalarinin  énemi g6z &énine alindiginda, insanlar,
digerlefinin kendilerine nasil baktiklarint merak etmekte, hatta zaman zaman

onlarin sahip olduklan izlenimleri denetim altina almaya ¢aligsmaktadiriar.

Bireyin, diger insanlar tarafindan algilanmasini denetleme sirecine
“etkileme yonetimi (impression management)” veya “benligin sunulusu (self-
presentation)” denilmektedir. Etkileme yonetimi ¢abalarinin bazen gergegi
farklh géstermenin, kendini begenmisligin veya kendine guiven duymamanin
yansimasi oldugunu dastnenler bulunmaktadir. Ancak, diger insanlarin
hakkimizda sahip oldukiari izlenimiere makul derecede dikkat etmenin,
saglikli ve uyum saglayici bir davranis oldugunun bilinmesi gerekir. Bir an igin
dustnelim: E@er bireyler diger insaniarin kendileri hakkinda ne diusandiagune
kiymet vermeselerdi diinya nasil bir yer olurdu? Insaniar nasi géruntrlerdi,
nasli giyinirierdi, nasii konusuriardi, hatta nasil kokartardi (Leary, 1996: 2)7
Yukarida sézu edilen bu begenilme ve etkilemeye ydénelik edilim, yalnizca ig
hayatinda veya 0zel yasamda degil, nefes aldigimiz ve diger insanlar
arasinda oldugumuz her an icin gecerlidir. Ovleyse. bilimin, sosyal bir varlik
olan insani arastiran dallarinin bu konuyla ilgilenmelerini dogal, gerekii ve
yararh olarak degerlendirmek gerekir. Sosyal psikologlar, &rgtt
arastirmaciiari, davranis bilimciler, toplumbilimciler gibi farkli alanlardan bilim
adamlarinin etkileme ydénetimi konusunda calismalar yaptiklari gbéz onune

alinirsa, bu alanin disiplinier arasi niteligi daha iyi anlasilabilir.

Bu calismada, oncelikle etkileme yo6netiminin kavramsal ¢ergevesinin

ortaya konmasina ¢alisilimis, daha sonra ise farkhh nitelikteki 6rgﬂtl‘erde

1 2L YIKSEXOCRETIN KUSOLD
RAESMANTASYON MBRKEZ]



calisanlarin uyguladiklar etkileme yonetimi stratejilerini ortaya ¢ikartmay!

amaglayan karsilastirmah ‘ara§t;fma sunulmus ve bulgulan aciklanmistir.

Etkileme yénetimi b&liumintn basinda kavram olarak etkileme yonetimi
incelenmis, gintmize kadar yaptimis clan ve bu alanda kendinden sonraki
arastirmacilara i1sik tutmus calismalar ile etkileme yonetimine yodneltilen
elestiriler ele alinmistir. Etkileme y6netimi stratejileri kisminda, arastirmalar
neticesinde bireyler tarafindan kullanildigi tespit edilen baslica stratejiler
anlatiimis ve konuya farkli bakis acilarina deginiimistir. Konunun &rgit
ortamiyla iligkisi, érgttlerde etkileme yénetimi baslhigi altinda irdelenmistir. Bu
baslik altinda kaitGr, ulusal ktltar ve érglt kGltara ife etkileme yénetimi iligkisi
incelenmis; daha sonra 6rgltsel uygulamalarda etkileme yonetiminin etkisi
tartisiimistir.

Karsilastirmali bir arastirma bash@ altinda, arastirmanin amaci,
kapsami, yontemi ortaya konulmustur. Daha sonra d&icek gelistirme
calismalan anlatilmistir. Etkileme yénetimi 6lgedi olarak, Jones ve
Pittman’in (1982) yaptiklar etkileme yénetimi siniflandirmasina dayah olarak
Bolino ve Tumiey (1999) tarafindan gelistirilen &igek esas alinmistir.
Muteakiben hipotezler ifade edilmis ve tjygulama konusunda bilgi veriimistir.
Uygulamadan sonra ulasilan bulgular ortaya konuimustur. Sonugiann ifade
edilmesinden sonra ise bulgularin kapsamli degerlendirilmesi tartisma bashg

altinda yapiimis ve éneriler siralanmigtir.

Arastirma sonucunda, savunma sanayi sekiérinde faaliyet gdsteren
askeri, kamu ve Ozel nitelikteki G¢ kurulusta, calisanlar tarafindan orgit
ortaminda uygulanan etkileme yonetimi stratejilerinin  benzerlik ve

ayrismalarinin neler oldugu ortaya konulmustur.

Etkileme vyoénetimi faaliyetlerinin  drgt  ortamini  etkiledigi
degeriendiriimektedir. Bu etkinin saghkl ve 6rgit lehine bir nitelik kazanmasi,
ancak etkileme yonetimi olgusunun anlasiimasi ve dlctlebilmesi ile
mUmkindar. Bu ¢alismanin, etkileme y6netimi kavraminin 6rgt ortaminda
yansimalarinin arastirllmasn‘ ¢abalarina bir katki saglamasi umulmaktadir.



BiRINCi BOLUM
ETKILEME YONETIMI

Etkileme yonetimi, insaniar arasindaki iliskilerde her zaman varolan
énemli bir olgudur. Ancak bu konuda kuramsal altyapiyi teskil eden
caltsmalarin ortaya ¢ikist, diger arastirma alanlarinin bayGk bir bélimine
kiyasla yenidir. Konuyla 6nce sosyoloji ve sosyal psikoloji aragtirmacilart,
daha sonra da 6rgut ve davranis bilimcileri ilgilenmislerdir.

Etkileme yénetimi, insaniarin, digerlerinin kendileri hakkinda sahip
oldukiari izlenimleri etkilemeye calismalari surecidir. insanlar, baskalarinin
distncelerinde kendilerine ait izlenimleri yerlegtirmek, surdarmek ve
iyilestirmek  arzusundan  kaynaklanan davramiglar  sergileyebilirler.
Davranislarla ortaya ¢ikan bu egilim genellikle etkileme y6netimi ile ilgilidir.
Goffman tarafindan kavramsallastirilan etkileme ydnetimi, bilimsel
arastirmalarda farkli bicimlerde tanimlanmaktadir. Goffman (1959: 208),
etkileme ydénetimini, “diderlerinin  hakkimizdaki algilamalarint  kendi
amaclarimiz dogrultusunda yénlendirme g¢abasint iceren bir sire¢” olarak
tanimlamistir. Tedeschi ve Riess’e (1981) gére, birey tarafindan sergilenen,
digerlerinde kendisine iligkin olarak olusmus atiflari ve izlenimleri denetim
altina almayi ve onlardan kendine uygun sekilde istifade etmeyi hedefleyen
tum davraniglar etkileme yonetimini teskil eder. Schlenker'e (1980) gdre
etkileme yonetimi, “gercek veya algilanan sosyal etkilesimier icerisine
yansiyan izlenimleri denetim altina almak icin yaptlan, bilingli ya da bilingsiz
tesebbusler'dir (Gendersen, 1996: 58). Etkileme y6netiminin, sosyal
psikolojide uyumsuzlukla ilgili arastirma bulgularinin kokten degisik bir
bicimde yorumlanmasini 6éneren alternatif bir kuram oldugunu &éne stren
tanimlamalar da bulunmaktadir (Brewer, 1994: 85-96; Kimble, 1990: 171).
Kendisinin kim veya ne oldugu konusunda herkesin dUstnceleri vardir. Ayni
éekilde digerlerine kendisini takdim etmeye calismak konusunda da herkes



fikir sahibidir. Hakkimizda bagkalarinin sahip oldugu fikirlerle de ilgileniriz.
Sadece bagkalarinin fikirlerini etkilemek bile, izlenimlerimizi o6nceden
ongdérmek ve déneﬂemek konusunda bizi umutiandirir. Sosyal etkilesimierde,
izleyicilere benlidin sunulusunu bicimlendirme sGreci temel bir nitelik tasir. Ik
olarak Erving Goffman, digerterinin hakkimizdaki algilamalarint  kendi
amagclarmiz dogrultusunda yénjendirme ¢abasini iceren bu slreci “etkileme
yénetimi’;olarak adlandirmistir (Wiggins, 1994: 231; Goffman, 1959: 208).
Kendi hakkimizdaki bilgileri ¢cevremize ifsa etmeyi engelieyemeyiz; hatta bir
seyleri gizleme gayretimiz bile bizi tanitan unsurlar haline gelir. Gergekte ne
oldugumiuz konusunda baskalarini aldatmamak gerektigine inansak bile
etkileme ydénetimi uygulariz. Etkileme yoénetimini digerlerinin - bizden
hoslanmasi, onlan etkileme, mizakere konumunu guciendirme, makamimiz:
koruma gibi ¢cok sayida nedene bagh olarak uygulariz (Raven, 1983: 120).
Denilebilir ki bireyin kendisinden baska insanin veya insaniarin bulundugu her

ortamda etkileme yonetimi ¢abalari vardir.

Yukarida belirtildigi Gzere, konunun basiangicta sosyologlar ve sosyal
psikologlar tarafindan incelenmis olmasina karsin, organizasyon
arasgtirmacilari da son yillarda gittikge artan bir oranda etkileme ydnetimi ile
ilgilenmektedirler. Yapilan ¢alismalarla etkileme yonetiminin, érgit ortaminda
vuku bulan bir olay haline geldigi gértimektedir. Etkileme yénetimi érgit
acisindan énem tasimaktadir; 6rgitsel etkililigini artiracak veya azaltabilecek
bir olgu oldugu dusiantimekte ve érgitin glvenlik amagh uygulamalarina bile
etki edebildigi éne surtimektedir (Perlusz, 2000: 270-271). Bunun yani sira
arastirmacilar, bir dizi &rgutsel baglam dahilinde etkileme y&énetimi
davraniglarint  gérgul olarak incelemeye baslamislardir. Geri besleme
calismalarini, basan degerlendirmesini, is milakatlarnini, liderligi ve kariyer
gelistirmeyi bu baglam igerisinde sayabiliriz (Bolino, 1999: 187-188). Ancak
yapilan arastirmalar vasitasiyladir ki érgtt ortaminda isgéren davranisiarini
etkileme yénetimi agisindan ele alan 6lgekler gelistirilmis ve etkileme ydnetimi
konusu sadece kuramsal bir yakiasim oimaktan ¢ikmistir.

Bu arastirmanin, konu hakkinda bir baslangic c¢alismasi niteligi
tasimasi kavramsal ¢ergevenin genis bir bakis acisiyla hazirlanmasi geregini
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dogurmustur. Dolayisiyla, karsilastirmali arastirma kisminin anlasilabilmesi
icin gerekli kavramsal ‘altyapi disinda olan, ancak etkileme ydnetimi
konusuyla ilgisi bulunan bazi kisimlar da birinci bdolim icerisine dahil
edilmistir.

1. ETKILEME YONETIMi ALANINDAKI CALISMALAR

Etkileme y6netimi alanindaki ¢alismalar incelendidinde, baslangigta
farkli sosyal bilim alanlarindan arastirmacilarin konuya el attiklar géraltr.
Ornek olarak, sosyolog Goffman’in (1959), sosval psikolog Jones’ un (1982)
gall§maiarx dile getinietifir. Dolayisiyla, s6z konusu arastirmacilfarin etkileme
yénetimi alanindaki calismalari incelenirken, yaklasimlarina kaynak teskil
eden disiplinierini ve tarih siralarini gdéz éninde bulundurmak, konunun
aciklanmasi bakimindan yarar saglayacaktir.

a. Sosyolojik Yaklasim

Sosyolojik bakis acgisi, insan davranisini, bireyi, genis toplumsal
cercevenin icine yerlestirerek kavramaya calisan bir yaklasimdir. Sosyoloji,
toplum ve insan davranist konusunda c¢alisan bilimdir. Burada toplum, bir
kaltart ve yagsam alanini paylasan insan grubunu anlatmak igin, sosycloglar
tarafindan kullanilan bir terimdir (Henslin, 1997. 4-7). Sosyolojide birey,
genellikle kurumsallasmis toplumsal yénlendirmelere dedrudan cevap veren
bir nitelik icerisinde ele alinmaktadir. Insan iliskilerine anlam yukleme ve
yorumlama, sosyolojik kurama uygun olarak tasarfanmis insan ugruna
gérmezlikten gelinmekte, toplumsal yapt iginde birey kayboimaktadir. Sesyal
psikaloji kuramiart ise, dikkatini sonug, ¢ikti veya UGrGnden, etkilesimde
bulunan, sonucgta ¢iktiya ulasan katilimcilarin dinamik slrecine kaydirma
-girisimindedir. Vurgu, toplumsai yapidan ¢ok, sahnede hayat oyununu
oynayan aktér ve aktrisler, yani insanlar (zerindedir (Polama, 1993: 201).

Etkileme yonetimi konusunda ilk ciddi calismalan yapan sosyolog
Erving Goffman, sosyolojik calismalarin, toplumsal c¢erceveyi belirleyen
yapilan incelerken, bireyi de dikkate almasi ve sosyal grup sureglerine bireyin
etkisinin de goézlemlenmesi gerektigini distnmustir. Bir arastirmact olarak,



insanlarin  kendilerini  diger insanlara sunusunun sosyolojik olarak
cozumlenebilmesi icin, tiyatronun dili ve betimlemesini kullanmay yeglemis;
tiyatro sahnesinin anlasiimasinin, bireylerin benliklerini sunuslarint anlamaya
giden yolu acacagini iddia etmistir. Tiyatro sahnesi, hayatin kendisi gibi her
turden sikintinin bulundugu bir mekandir. Bu bakis acgisiyla yasam, aynen bir
tivatro sahnesine benzer. lyl ve kétl zamanimizt yasam icerisinde gegiririz ve
bu da zamanimizin timi der;wektir (Polama, 1993: 201). Oyleyse, tiyatro
sahnesinde ve arkasinda yasananlari inceleyecek olursak, bireyin yasam
icerisinde digerierine karsi davraniglarini kavrayabilme ve modelleyebilme
konusunda da ilerleme saglayabiliriz.

Goffman, tiyatro benzetmesini, insaniarin davranisiarini tanimlamada
kullanmis; toplumsal yapi yerine ylz yUze etkilesimle ilgilenmis; bu nedenle
tiyatro sahnesinin yapisini ve dilini kullanan bir arastirmaci olarak
degerlendirilmistir. Ona goére ylz yuze etkilesim, iki kisinin fiziksel birliktelikleri
sirasinda birbirlerinin hareketleri Gzerinde karsilikh etkide bulunmalaridir,
Karsilikli etkiler sirasinda, seyirci ve oyunculuk rolleri strekli yer degistirir,
hatta ayni anda ortaya ¢ikabilir. Sonugta ylz ylze etkilesimde bulunaniarn
faaliyetleri, tiyatro dilinde oyun olarak adlandirilir. Neticede oyuncular, oyun
sirasinda daha &nce cahlstikian rollerini ortaya koyarlar. Oynandikga
alisilagelen bu rol, énceden belirlenmis bir eylem kalibidir (Goffman, 19589:
14-16). Gercek yasamda da bu eylem kaliplart séz konusudur. Ornedin bir
subay, yliz ylze etkilesimde bulundugu astlarina ve askerierine kargi, daha
Onceden defalarca tecribe ettigi sekilde seslenir, emirler verir ve davranir.
Bazen sahnedeki bir oyuncunun basina gelebilecegi gibi, rolini oynamasi
konusunda, sahnede kendisinden bekleneni dogru yapip yapamadigl
konusunda tereddide dusebilirr, Ama bunu astlarina ve askerlerine
hissettirmemeye gayret gésterir. Kendinden emin gézikmeye calisir ve roline
devam eder. Bir doktor ise, hastasina yaklasiminda ve iligkisinde basaril
olup olmadidini sorgular. Ama bu ddsUncesini hastasina hissettirmek
istemez. Her seyin dlzeleceGi ve rahatsizh@in gegece@i dogrultusunda
konusmaya devam eder; ¢Unkl, hem oyununu oynamaktadir, hem kendisini

iziemektedir. BGtGn seyircilerin yaptikian gibi, oyuncu ve oynanan oyun



hakkinda o da degerlendirme yapmaktadir. Ayni gekilde, &grencilerine
konulan anlatmakta olan bir ogretim elemani da rolind iyl oynayip

oynayamadigini sinamaya calisir.

Sahne, sadece izleyicilerin gérd(i§u alandan ibaret degildir. Sahne
arkasi da vardir. Sahne Onlnde, izleyicilerin izlemek istedigi oyunda
oyuncuya dasen rol oynanir.” Sahne 6niindeki rolin gerekleri vardir. Bu
gerekleri gorinis gerekleri ve bicim gerekleri olarak bélebiliriz. Gorunus, ayni
zamanda oyununu oynayan kiginin toplumsal mevkiini de bize bildirme islevini
gorar. Bir subayin kiyafeti, omzunda tasidi§i apoletleri, sapkasi, onu diger
insanlardan, polisten ve bekgilerden ayirir. Doktor icin ise ¢alisma odasinin
donanimi, beyaz onlugu ve steteskop gérinisine esas teskil eder. Simif
ortamindaki é6gretim elemantnin gérinusinde, égretmen masasindaki cantasi
veya dosyalari, sinif tahtasi ve kurstst dikkati ceker. Bigim ise, cereyan
eden oyunda oyuncunun yerine getirecegi rol konusunda bizi uyaran
gorunumlerdir (Polama, 1993: 202-203). Bir subayin askerlerine karsi
kendinden emin, kararli, duygusuz, sert tavirfart gérinume eslik ederek bigimi
olugturur. Doktorun da kendinden emin, bilgili ve serinkanli tavri bicimi teskil
eder. Odretim eleman: ise dikkatli, distnceli. bilgiyi aktarmak isteven bir
tavirla bicim yénunu ortaya koyar. Oyuncu oyun sirasinda Ustiendi@i rold

érneklestirerek sergiler.

Sahne arkasi ise, izleyicilerin géremedigi, oyunu oynayan grubun neler
olup bittigini bildigi bir bélumdur. Buray: sadece oyunda rol alanlar ve izin
verilenler gérebilir. Sahne arkasi faaliyetleri sahnenin 6énindeki basarimi
bluylk oranda etkiler. Tiyatroda, sahne arkasinda oyuncular rollerinden
siyniirlar ve rahatlarlar. Oyun icin hazirlik yapariar. Gercek yasamda da
sahne arkasi vardir. Ornegin bir subay. askerlerinin ve astlarinin gézleminden
uzaklastiginda evinde dinlenir, kiyafetini degistirir, orduevinde arkadaslari ile
eglenir. Doktor da, calismasina ara verdig§i zaman odasinda rahatlar,
hemsiresivle sohbet eder, 6nladunt c¢ikarabili.  Odretim elemani
arkadaslariyla sohbet eder, rahat bir durumda kitaplarini karistirir, telefonla
konusabilir. Aslinda burada bir rol degisikliginden de s6z edilebilir.



Goffman, insanlarin, sosyal etkilesimlerinde sahne 6nu ile arkasindaki
faaliyetlerini genellikle ayfrt edebildiklerini géztemiemigtir. Ama sahne arkasi
hazirliklar kisiden kisive dedisiklik géstermektedir. Ornedin, aksam daveti icin
hazirlik yapan heyecanli ve deneyimsiz bir as¢l, hemen hemen tim gunint
yemek icin harcayabilir ve bitun tabakian ve malzemeyi kullanmak zorunda
kalabilir. Hatta yaptigi yemegiq tadini begenmeyip yeniden yapabilir. Oysa
sahne éhﬂ davranigi tamamen 'degigik bir nitelikte ortaya ¢ikabilir. Konuklar
masadaki yerlerini aldiklarinda ve yemek icin tesekkir ettiklerinde asgt, sakin
ve deneyimli goérinerek, kendisi icin zahmetli bir sey olmadidini
séyleyebilir (Tavlor. 1997: 128). Insanlar her zaman gercekleri ifade etmezler

ve onlari ¢arpitabilirter.

Bireysel acidan dederlendirmekte oldugumuz oyun, sahne 6ni, sahne
arkasi gibi kavramlar ortak bir hedefe yonelik olarak ¢alisan takimlar icin de
gecerlidir. Yani tiyatro grubunun da sahne 6nu basarimi, sahne arkasi
faaliyetleri ve hazirliklari, grup olarak basarimlarina iliskin teredditleri olabilir.
Ayni askeri birlikte, érnegin aym taburda c¢alisan subaylarin veya ayni
poliklinikte calisan doktorlarin, aynit Gniversitede gorev alan &gretim
elemanlarimin da birfikte calismaktan ve ekip teskil etmekten kaynaklanan
takim 6zellikleri vardir. Goffman, takim basarisinin temel unsurlari arasinda
karsiitkh glveni, isbiriigini, faaliyetiere ve ortak standartlara iliskin asinaligi
sayar (Goffman, 1959: 82-86). Takim, disaridan bakildiginda her seyin
gérilemedidi gizli bir topluluk olarak da aniasilabilir. Takim Gyelerinin birbirleri
hakkinda sahip olduklari ve izleyenlerle paylasmadiklar bilgileri, kanaatleri,
cekismeleri mevcuttur. Goffman ‘in toplumsal kuruluslan kapalt sistemlier
olarak ele aldidi ve diger ¢érgttienmelerin etkisini calismalarinda goz ardi ettigi
degeriendirmeleri vardir (Polama, 1993: 205-207). Bu elestiride kastedilen,
bireyin yalnizca bir toplumsal kurulusa Gye olmadigi, ayni zamanda birden
cok gruba Gye oldugu gergegidir. Goffman’in, toplumsal Kkurulusfarin
digerleriyle iliskisi Uzerinde fazla durmadigi dogru kabul edilebilir. Ancak su
noktayr da gézden kagirmamak gerekir ki bu yaklasimia, sosyai

yapilanmalara yeni bir bakis acisi ortaya konulmaya caligiimistir.



Sosyal bir kurum mercek altina alindifinda cesitli agilardan
incelenebilir. Goffman, bilimsel acidan bu incelemenin sinflandiniiabilecegini
ileri surmusti)f. Kendi yaptigt siniflandirmada kuruluslarin, teknik, siyasal,
yapisal ve kulttre! olarak incelenebilecedini dusinmistir. Kurulusiarin teknik
bakis acisiyla dederlendiriimesi kapsaminda etkililik ve etkinlik dizeylerinin
belirlenmesinden; siyasal bakis ac¢isindan degerlendiriimesi kapsaminda
gall§anlér1n sinifsal ézeiliklerif, taleplerin iletilme ve karsilanma yollarinin
incelenmesinden; yapisal bakis agisindan degerlendiriimesi kapsaminda
dikey ve yatay Orgutlenme ile resmi ve resmi olmayan gruplarin
arastinimasindan; koiturel bakis agisindan degerlendiriimesi kapsaminda
ahlaki degerlerin, geleneklerin, aliskanliklarin incelenmesinden sdz edilebilir.
Goffman, bu bakis agilarnina tiyatro sanati yoluyla yasamin aniatiimasi bakis
acisini da ekler. Tiyatro sanati yoluyla yasamin anlatiilmasi bakis acisi ile,
incelenen  kurulusta kullanilan  etkileme  ydnetimi  ydntemierinin
tanimlanmasinin, séz konusu kurulusta benligin sunulmasi sorunlarinin
ortaya konmasinin ve calisan takimiarin kimiikleri ile kendi aralarindaki
etkilesimlerinin incelenmesinin mimkin olacadini iddia eder (Goffman, 1959:
240-241). Bu iddianin biraz ileri géturtimesiyle, érgitlerde etkileme yénetimi
sorunlarina ¢ézum Uretilmesinin ve yeni Uyelerin bu acidan egitilebilmelerinin

mumkin oldugu ifade edilebilir.

b. Sosyal Psikolojik Yaklagim

Sosyal psikoloji, bireylerin grup i¢i ve cevreye yénelik davraniglarini
aciklamakta tek baslarina yetersiz kalan psikoloji ve sosyolgjinin ortak bir

alani olarak ortava cikmistir .7 Bu noktadan hareketle sosyal psikoloii,

1Sosyai psikciojinin  bifimsel bir alan oilarak ortaya c¢ikist 20 nci ylizydin baslanna
rastlamaktadir. Sosyal psikolojiyi, farkls bir bilimsel alan olarak ele alan ilk iki galismanin, ikisi
de 1908 yilinda yayimianmis olan William McDougall ile E.A. Ross’un ¢alismalan oldugu
kabul ediimektedir. McDougall bir psikolog ofarak, sosyal davranigin olugmasini icgtidilere
baglamis, ayni zamanda duygular olarak adlandirdigi sosyal psikolojik degiskenleri
inceleyerek, giinimiizde yaygin olarak yapifan “tutum” arastirmalannin da 6nciiligiing
yaprmistir. Ross ise, sosyal eylemierde taklit davranisinin {emel bir rol oynadi§imi 6ne
surmistir. Burada Ross’'un amaci, topiumsal olaylann bireydeki davramisa etkilerini
arastirmaktir ( Tolan, 1981; VII-vili ).



agirlikla psikolojiden ve diger sosyal bilimlerden yararlanarak, bireyin grup
icindeki davranisina toptumsal bir ¢erceve ¢izmeyi ve sosyolojik bir anlam
kazandirmayi émaglamaktad:r. Sosyal psikoloji, en ylzeysel tanimiyla, bireyin
grup icindeki davramislarini agiklayan bilimsel bir disiplindir. Bireyin psikolojik
yapisini, gindelik yasaminda disa vurdugu tutum ve davranislari vasitasiyla
inceler. Bu ncktada, sosyal blllmlerm geneli igin gegerii clan ve tam cevabi
verllemeyen bir soruyu hatlrlatmakta yarar gorulebilir. Bireyin psikolojisi mi
sosyal davraniglarini agiklamakta, yoksa topiumsal diizenleme ve yapilar mi
bireyin psikolojisine sekil vermektedir? Gunumuzde genel olarak kabul géren
yaklasimlar, sosyal ve psikolojik olaylarin, birbirlerini karsiiikli ve codu kez
ayni anda etkileyerek insan davranislarini sekillendirdiklerini varsayan
yaklagimlardir (Tolan, 1991: VII-VIil). Bu tanimliar 1si§inda, etkileme
yonetiminin, bireyden kaynaklanan ve toplumsal iliskilerde cereyan eden bir
olgu olmakla birlikte, bireyin daha énceden sahip oldugu ve toplumsal
iligkilerden kaynaklanan birikiminin neticesi oldugu gerceginin de altini
gcizmemiz gerekir.

Goffman’in 1959 yilinda yayimlanan “Gunlik Yasamda Benli§in
Sunulusu (The Presentation of Self in Everyday Life)’ adli yapit! ile hemen
hemen ayni dénemde, Edward Jones adh bir sosyal psikolog da dalkavukiuk
konusunda bir calismaya baslamisti. Dolayisiyla, sosyal psikologlarin
etkileme yodnetimi alani ile ilgili calismalarinin, sosyologlarin konuyla
iigilenmeye baslamalarina yakin bir zamanda gerceklestigini séylemek yanlig
olmayacaktir. Jones, diger insaniar hakkindaki algiiamalann, bir oranda
onlarin 6zel izlenimler birakma gayretleriyle sekillendigini fark etti; etkileme
yOnetimi calismalan ile kisiler arasi algilama calismalarinin birbirlerini
tamamlayan caligmalar olduklarina kanaat getirdi. Etkileme ydnetimi slreci
kavranmadan insanlarin digerlerini nasil algiladiklarinin anlasilamayacagdini
6ne surdd (Jones, 1990: 170). Bdylece kendini baskalarina sevdirme
konusundaki itk calismalarindan basiayarak etkileme y&netimi slirecinin gesitli
uygulamalarn konusunda calisti.

Jones'un etkileme  y6netimi arastirmalarina yaklasiminin
Goffman’inkinden farklt oldugunu séyleyebiliriz. Goffman, éykisel bir anlatimi
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tercih eden denemelerinde esas olarak antropolojik alana iligkin gézlemlerini
aktarirken Jones, benligin sumﬂugunu etkileyen hususlari kesfetmeye dénik
laboratuar deneyleri tasarlamistir. Goffman okuyucularini, dastnceleri
konusunda g6zlemier ve anekdotlarla ikna etmeye calisirken Jones, kuramsal
savlarint denetim altindaki deneysel c¢alismalarla dogrulamaya veya
yanhighgini ortaya koymaya calismistir. Jones'un etkileme ydnetimi
gahgmalérma katkisi 6nceden ’tahmin edilemeyecek kadar buylk olmustur.
Yalnizca zengin deneysel ve kavramsal ¢alismalar yapmakia kalmamis, ayni
zamanda s6z konusu alanda calismalar yapan bir ¢ok sosyal psikologun
yetismesine katkida bulunmustur (Leary, 1996: 8). Bdylece etkileme yonetimi
alanindaki ¢alismalarin sayist artmig, kuramsal ve deneysel bir derinlik
kazanmas) mumkan olmustur. Sosyal psikologiarin alana ilgi duymalar ile
etkileme y6netimi, kendine nive bulmus ve disiplinler arasi niteligine zemin
temin etmistir.

Baslangicindan itibaren bazi sosyal psikologlar ile konuyla alékadar
olan siyasefciler, reklamcilar, hatkla iligskiler uzmanlari gibi gruplar etkileme
yonetimine ilgi duymuslardir. Anlasiimistir ki sosyal davranisin énemli bir
kismi, insanlarin kendileri hakkinda digerlerinin sahip olduklar izlenimler
konusundaki kaygilarindan etkilenmektedir. Buna karsin, gecmiste uzun yillar
boyunca etkileme yonetimi, davranis bilimciler arasinda ilgi duyulan ve
yukselen bir alan olarak ortaya cikmamis; hatta bazi arastirmacilar etkileme
yénetimi yaklasimina dogrudan diren¢ goéstermislerdir. Edward Jones,
1960'1arin  basinda etkileme yoénetimi ile ilgilenmeye basiadi§inda,
meslektaslarinin bir kismindan, girmis oldugu arastirma alani konusunda
elestiriler aldigimt  belirtmistir. Bu elestirilerin, etkileme ydénetiminin,
parapsikolojiye benzer sekilde olumsuz algilanan bir alan olmasindan
kaynaklandigim vurgulamistir (Leary, 1996: 8-8). Sosyal psikoloji alanindaki
vayin fihristlerinde etkileme yonetimi teriminin son  zamanlara kadar

bulunmayisi bunun bir gdstergesi olarak kabul edilebilir.
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c. Etkileme Y&netimi Caligmalarina Elestiriler

Etkileme yénetim.ine yénelik bu direncin sebeplerini  tUmuayle
aciklayabiimek,  o6zellikle insan  davranisinin  etkileme  ydnetimi
gudilenmesinden ne derecede etkilendigini fark eden insanlar igin kolay
degildir. Bu alanda en daretken dért arastirmacinin konu hakkindaki
disgtncelerini 6§renen Mark R.Leary, etkileme ydénetiminin sosyal psikoloji
cevresi disina tasamamis olmasinin dért temel aciklamasi oldugunu
dustunmektedir (Leary, 1996: 9-10):

Oncelikle bu direncin bir kismi, codu psikologun etkileme yénetimini
baslangicindan itibaren, amagclar dogruitusunda yoénlendirilebilir ve aldatici
gérmeleri ve insan iligkilerinin ¢irkin cinsel yonunG icerdigini dastnmeleri
olabilir. Etkileme y6netimi gercek olmayan seyleri ger¢gekmis gibi yansitmak
degildir. Bu bakis agisi konunun gereksiz kabul edilecek kadar daralmasina
yol agabilir.

ikinci olarak, son yirmi bes yil icerisinde sosyal psikolojide biligsel
surecglere — atfetme, kisisel algilama, sosyal idrak gibi — yénelik bir iiginin var
oldugundan ve gudileme sureglerinin geri planda kaldigindan séz edilebilir.
Etkileme yGnetimi calismalari da, kisiler arasi gidilere odaklandigindan

dolayi diger basliklara gore daha az dikkat cekmis olabilir.

Uctincii olarak. 1970’lerde bazi arastirmacilarin, kuramcilarin etkileme
yonetimini, genel kabul gérmas bircok olguya bir alternatif olarak
énermelerinden rahatsizlik duymus olmalar séylenebilir. Oyle ki etkileme
ybnetimi bakis agisinin neredeyse her seyi aciklayabilece§i iddia edilebilir
oldu. Bu konudaki elestiriler kapsaminda Baumeister daha da ileri giderek
etkileme yénetiminin, bir aile toplantisina katilan kaba saba bir akraba oldugu
benzetmesini bile yapmistir (Baumeister, 1986: VI). Baumeister, bu
benzetmeyle etkileme yénetiminin psikoloji kavramlar ailesinde kabul
gbrmeyecegini anlatmaya calismis; ancak gegen zaman onun bakis agisinin

yanhs oldugunu géstermistir.
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Son olarak, arastirmacilarin konuya bilimsel acidan yaklagiyor
olmalarina karsin, bilim adami ofmayan siradan insanlarin, etkileme yonetimi
stratejilerini, baskalarindan istifade etmenin yollari olarak algiladig! iddiasi
tartismaya neden olmakiadir. Bu durum, etkileme yonetimi konusunda
psikoloji yoluyla baskalarindan istifade etmenin yolu gibi basit ve ylzeysel
yorumlarin olusmasina sebebiyet vermis olabilir. Bir ¢ok insan etkileme
yonetimini, dogal olarak psikologlardan ¢ok siyasetgilerin, reklamcilarin ve
yéneticilerin ilgilendikleri uygulamal bir konu olarak gérmeye baslamistir.

Etkileme yénetimine yonelik ilginin son zamanlarda artmakia oldugu
gozlenmektedir. Baslangictaki arastirmalarda, insanlarin vermek istedikleri
izlenimlerin cesitlerine etki eden unsurlar (zerine yogunlasiimistir. Mevkiin,
Kisiler arasi amaclann, olasi etkilesimin, diger insanlarin degeriendirmelerinin,
etkileme ydnetimi gayretlerinden aldiklart sosyal geribildirimlerin sonuglari,
degiskenler olarak incelenmistir. Etkileme yoénetimi bakis acisi, ilerleyen
arastirmalarda diger psikolojik olgulara uygulanmaya baslanmistir. Bu
arastirmalar, insan davranisinin énemli bir kisminin, digerlerinin ne
dustnecedi kaygisindan etkilendigini ortaya cikartmistir. Diger arastirma
alaniarinda etkileme yoénetimi kavraminin uygulanmasina ilk érneklerden biri,
sizofreni hastalarinin hastane ortaminda baskalarinda biraktiklari izlenimleri,
icinde bulundukian sosyal bagiama bagli olarak farklilastirma gayretlerinin
ortaya cikarimasidir. Sizofreni hastalari, sahip olduklari zihinsel
rahatsizliklarini sosyal baglamin kosullarina gére oldugundan daha fazia veya
daha az gdsterme ¢abasina girismektedirler (Leary, 1996: 10 ). Bu durum,
zihinsel rahatsizhiga sahip insanlarin bile digerlerini etkileme gayreti iginde
olduklarini ortaya ¢ikarmistir. Bu noktadan hareketle, etkileme ydénetiminin,
katilimcilarin ézellikleri ne olursa olsun her tari sosyal bagiamda var olan bir
olgu oldugu ortaya ¢cikmaktadir. Belirtilen kapsamda yayimlanmig caligmalar
da bulunmaktadir (Goffman, 1961; 1963; 1967; 1971). Bu calismalar deney
ortaminda yapilan gorgul arastirmalardan ziyade goézlem ve yoruma
dayanmaktadir.
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d. Organizasyon ve Davramis Bilimleri Arastirmacilarinin Caligmalan

Arastirmacilar, 1970'Ii yillarda bir ¢ok davranigi, etkileme yénetimi
yaklagimiyla yorumlamaya basladilar. Ornedin, John Tedeschi ve édrencileri,
“biligsel uyumsuzluk tepkisi® olarak aciklanan bir ¢ok davranisin aslinda
etkileme ydénetimi stratejileri olabilecegini 6ne stGrduler. Etkileme ydnetimi
bakis acgisi, catisma, yardim etme, uyum gdsterme, atfetme, kaynak tahsisi,
grup karar verme slregleri, is basarnimi, oy verme, egitim davranisi ve liderlik
konularina da uygulanmistir. Son zamanlarda ise, etkileme yénetimine dayali
yorumiamalar, sosyal korku, utangachk, bunalim hali, hastalik hastaligy,
istahsizlik, basarisizlik gibi bir dizi duygusal ve davranigsal soruna iligkin
olarak yapiimaktadir. Psikolojik scruniara etkileme yénetimi bakis agisinin
uygulanmasiyla birlikte bu alana yoénelik ilgi, klinik ve mizakere psikolgjisi
alanlarinda da yayginlasmistir (Leary, 1996: 10 ).

| Caligmalar birbirini takip ettikce ¢gikan sonuglar, etkileme yoénetimi bakig
acisinin dogrulugunu kanitlar hale gelmistir. Insantar, digerleri tarafindan
istedikleri sekilde algilanmak igin ézel yollara bagvurmakta ve davraniglarini
buna uygun hale getirmektedirler. Bulgular, yalnizca sosyal psikolojiden degil
psikolojinin diger alaniarinda da elde edilir oimustur. 1980'li yiflanin ortasinda,
artik etkileme yénetiminin dahil olmadigi bir kisiler arasi davranis bulmak gu¢
hale geimistir.

Etkileme yénetimi bakis agisi, gecen zaman iginde, davranig bilimleri
arastirmacilarinin codu acisindan daha kullanigh ve makul bir hale gelmistir.
Arastirmaciiar, gergek dinyanin sorunlarini etkileme yénetimi bakis agisiyla
yorumladikca, bir cok insan onun bir laboratuar arastirmasi merakindan ibaret
olmadidini, ginitk yasama yayilimis gizil bir insani giidG oldugunun farkina
varmistir. Etkileme yonetimini igeren son is ve drgit ortami aragtirmalari, bu
alandaki faydasini ortaya koymustur (Leary, 1996: 11). Etkileme yGnetiminin
érglitlerde artan 6neminin bir nedeni de, érgitsel davranigin gelistiriimesi
calismalarina yol gosterici olabilecek yapisindan kaynakianmakitadir. Eﬁkileme
yénetimi yardimiyla érgit igi, grup ici ve insan etkilesimleri konusundaki diger

alanfarda iyilestirme ve egitim clanaklari gézikmektedir.
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Organizasyon ve davranis bilimleri arastirmacilarinin dahil clmasiyla
birlikte, daha énce konuya yéhelik olarak yapilmis kuramsal galismalarin
orgt ortaminda arastiriimasi hiz kazanmistir. Bu arastirmalarin Gzerinde
yogunlastikiari konulardan biri, calisanlarin uyguladikiar etkileme yénetimi
stratejileridir. Etkileme yodnetimi stratejilerinin ayrintili olarak ele alinmasina

ihtiyag bulunmaktadir.
2. ETKILEME YONETIMI STRATEJILERI

Diger insanlarin zihinlerinde arzulanan izlenimleri ortaya ¢ikarabilmek
icin ¢ogunlukla etkileme ydnetiminin bilingli olarak uygulanmasina ihtivag
duyulmaktadir. Ancak etkileme ydnetimi tek bir yGntemi veya uygulamayi
iceren bir olgu degildir. Etkilenmek istenen hedef insanlarin dzelliklerine,
bireyin kendi kisilik 6zelliklerine, durumun kosullarina ve icinde bulunulan
kUltGrel yapiya bagh olarak etkileme yénetiminin sekillendirilmesi gerekir.
Burada karsimiza stratejiler g¢ikmaktadir. Etkileme yoénetimi stratejileri
konusunda yapilmis farkli bakis acilarina sahip yaklasimiar bulunmaktadir.
Bu ¢alismada, Jones ve Pittman (1982) tarafindan yapilan siniflandirma esas
alinmistir. S6z konusu siniflandirmada,

(1) kendini Gstun gdsterme,

(2) kendini sevdirme,

(3) 6rnek teskil etme,

(4) gdzdagl verme ve

(5) ricaci olma
ana etkileme yénetimi stratejileri olarak kabul ediimistir. Konuya iliskin diger
énemili bakis acilari da ek bir baslik altinda tanitiimistir.

a. Kendini Ustiin Gosterme

insanlarin énemli bir coduniudu cevresindekilerce vetenekli, bilgili,
becerikli olarak algilanmak ister; bdylece digerlerinden farkli ve Ustin
olduklarint kanitlamak arzusunu tasirlar. Bu arzu, yalnizca baskalarina degil
coguniukla kendilerine de ispatlamak istedikleri bir arzudur. Séz konusu

insanlar basariya ulastiklarinda, sadece baskalarinin disincelerindeki
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kaynaklanmaktadir. Digerleri tarafindan becerikli olarak algilananlarin
coduniukla daha az sevildikleri ortaya ¢ikmistir. Bunun cesitli nedenleri
oldugu 6ne stirilebilir. Insaniar déviinen kisileri pek sevmezler; dvinenler diger
insaniarin kendilerini asadilik hissetmelerine yol agabilirler ve konusulaniari
yonlendirici davranabilirler. Ayrica kendini Ustin gdsterme stratejisi kisinin
diger insanlardan yardim kabul etmesini olumsuz etkileyebilir. Bagkalarindan
yardim aliyor olmanin genellikle becerikli insan izlenimini zedeledigi
dustuntlmektedir. Alinan yardima kisa zamanda karsilik verilebilecegi ve
yardimin énerilme ¢ergevesinin uygun oldugu durumlarda insanlarin yardimi
kabul etme olasiliklarinin daha yiksek oldudu ifade edilmektedir (Leary,
1996: 101 ).

b. Kendini Sevdirme

Insanlar, baska insanlar tarafindan sevilmek isterler. Sevgi ihtiyaci
énemlt bir ihtiyactir. Baskalan tarafindan sevildigimizi biimek geneilikle
muttuluk, canlilik verici bir ruh halinin olusmasina yol acar. Calisanlarin da
orgat ortaminda sevgiye ihtiyaglart vardir. Dolayisiyia insanlar sicakkanls,
sevimli insanlarla calismayi soguk, mesafeli insanlarla c¢alismaya tercih
ederfer. Bize karsi sevgi beslediklerini disindugumiz kisilere karsi daha
yumusak oluruz ve onlara vardimcr olmak arzusu tasinz. Orglt ortaminda da
bu yarg! gecerhdir. Seviliyor olmanin karsiligi arkadaslik, sosyal destek, dert
crtakligl, ask, ise yardim, ask veya mevki kazanmaya kadar uzanabilir. Bu

nedenle kendini sevdirme stratejisi konusunu dikkatle ele almak gerekir.

Kendini sevdirme stratejisi, hedef insanlar Gzerinde hos, cana yakin,
sevimii izlenimi birakmayi amagclayan stratejidir. Bu stratejinin belki de temel
ve her yerde rastianilabilecek etkileme yénetimi stratejisi oldugunu séylemek
yanlis olmayacaktir. Her kiltirde, bazi kisilik 6zellikleri digerlerinden daha
fazla kiymet gérmektedir. Dogal olarak bireyler bu dzelliklere sahip kisilermis
gibi davranmak egilimini tasimaktadirlar. Mark R.Leary ‘nin, A.B.D.nde
Gniversite dgrencileri arasinda yaptigi bir aragtirmada sahip oimak istedikleri
ve istemed‘ikleri izlenimler égrenilmek istenmistir.
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hatalarini telafi edecek tedbirleri uygulayabilirler. Oysa &drnek teskil edenler
igin 6rnegin durastitkierinin bir.kere zedelenmis olmasi kalic izler birakir.
lkinci olarak, etkileme cabalarinin aksine davranan ornek teskil ediciler,
faziletli davranmamis olmakla kalmazlar, ayni zamanda ikiyUzlGlUklerinden
dolayt toplum tarafindan sevilmezler. Diger insanlarin faziletsiz davranisian
Uzerinde durulmazken ornek teskil edenin yanliglarina hosgort gosterilmez.
Uglinci olarak, etkin olabiimek igin drmek teskil etme ile ok konusma pek
bagdasmaz; ¢unk( ne kadar ¢ok galistiklarini, ne kadar erdemli olduklarini,
ne kadar yardimsever olduklarint anlatan ¢ok insan vardir (Leary, 1996: 104-
105). Sonucta 6rnek teskil etme stratejisini uygulayacak bireyin ¢ok iyi
distnmesi, uzun vadeli bir stratejiyi uyguladiginin farkinda olmasi ve hata

yapmamasi gerekir.

d. Gézdagi Verme

insanlarin bir kisminin is yapma tarzlan dikkat cekicidir. Islerini diger
insanlarla aciktan mucadele ederek yapmaktan, onlar kerkutmaktan, gug ve
kudretlerini gerekli gereksiz yerde ortaya koymaktan hoslanirlar. Bu tip
kisilerle ¢alisanlar kendilerini genellikle rahatsiz ve baski altinda hissederler.
Bunu strateji olarak uygulayanlar ise, cogunlukla, diger insanlarin bagka turlt
is yapacakiarna inanmadiklarini ima eden konusmalarla yaptiklarini
savunmaktadirlar.

Okuf kabadayisi, sert patron, hasin baba gibi izlenimler vererek, diger
ogrencilerin, calisanlarin veya gocuklarin kendisinden ¢ekinmesini; bdylelikle
istediklerini sorun ¢ikarmadan yapmalanni saglamayi distunenler az degildir.
Burada dayanilan gi¢ ne olursa olsun beklenilen etki ayni olmaktadir.
Etkileme yGnetimi kapsaminda gézdadi vermeyi genellikie etkilesimde gucil
durumda olan tarafin kullandigi gérulmektedir (Jones, 1982: 55).
Ogretmenlerin  8grencilere, isverenlerin isgilere, ¢avuslarin acemi erlere
g6zdagd: verebiimesi gibl ornekler ¢ogaitifabilir. Misilleme yapabilme glcine
sahip insanlara karsi gézdagi vermenin pek basvurulan bir ydntem olmadig:
gériimektedir. Buna karsin glUgstz tarafin da gdzdagi verme vyoluna

gidebildidi ender durumiar vardir. Ornedin, istedidi alinmayan gocuk sinir
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nobetine girip toplum iginde ailesini gl¢ durumda birakabilmektedir. Bu tip
durumlarda (;ogunlukia rol’oynanmaktadir.

Gozdadr vermenin sikga kullanildidi alanlardan biri mizakerelerdir.
Muzakerelerde tehdit, gérismecinin diger tarafa anlasmanin kendi istedigi
kosullarda gerceklesmemesi durumunda zarar verecegini acikga belirtmesidir.
Mizakerede tehdit taktiginde ‘zorlama ve caydirma, bIGf yapma, bilgiyi
saklama gibi kavramlar bulunmaktadir (Cetin, 2002: 261-270). Birgok
mizakerecinin, kati ve uzlasmaz gorUnerek, karsi tarafin beklentilerini
azaltmanin ve c¢ok sey istemelerini engellemenin mimkin oldugunu
dusunduakleri ifade edilmektedir (Wall, 1991: 135). Maalesef tehdide, sertlige
ve uzlagsmazlida alinan karsilik genellikle bas egme yerine karsi tehditler
olmaktadir. Dolayisiyla muzakereciler, karst tarafin misilleme yapmak igin
yeterli kaynaklari varsa bu stratejiden ¢ogunlukla uzak durmaktadiriar.

Goézdagi veren kisinin, grubun, odagin bunu gergeklestirmeye muktedir
olup olmadig: etkililik agisindan énem tasimaktadir. Sokak kabadayilari her
hareketlerinde fiziksel giclerini ¢cevrelerine sezdirerek dolasarak soylediklerini
yapabilecekleri izlenimini vermeye calisirlar. Ayni sekilde hapishanelerde
birbirleriyle micadele halinde olan gruplarin da glclerini zaman zaman
sergileyerek, gbézdad vermeleri durumunda inandiriciliklarint pekistirmek
istedikleri belirtiimektedir. Ayrica terér eylemlerinin ortaya ¢ikmasindan sonra
¢ok sayida yasa disi 6rgitin eylemi Ustlenmesi bu acgidan dikkat ¢ekicidir.
Ornegin 1993 vilinda Dinya Ticaret Merkezi'ne o dénemde vapilan bombals
saldiny! ik anda elliden fazla 6rgit Gstlenmistir. Teror 6rgatlerinin ilgileri
olmayan eylemleri bu sekilde Ustlenmelerinin nedeni, d&rgUtlerinin
karkutuculugunu ve eylem yapabilirigini ortaya koyarak tehditlerinin ciddiye
alinmasini saglamaktir (Leary, 1996: 148-149). Buradan cikarilacak sonug,
gbzdadi verilimesi durumunda karst taraf icin mutfaka inandirict olunmasi
geregidir.

Yukaridaki érneklerin hep olumsuziuk cagristirmas gézdag: vermenin
uygun olmayan bir strateji oldugunu anlatmamaktadir. Ciddi suclar islemis

¢cete mensuplarinin yakalanmasinda polisin genellikle abartih glg kullandigi,
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silahlariny sergiledigi, komut ve cagrilarla etkileme yonetimi faaliyetleri icra
ettigi goriimektedir. Bdylece getelere gézdagi veriimeye ¢alisimaktadir. Bazi
gdsterilerde eylemci sayisindan birkac kat fazla polisin gorevlendirilmesi de
eylem yapmayt dustneniere bir gézdagi niteligi tasimaktadir.

Tehdide maruz kalan taraf acisindan da durumun ele alinmasi
gereklidir. Kendisine hakaret "edilen birey, hem tehdit edenin hem de
seyircllerin gbézinde olusan olumsuz izlenimi silmek i¢in baylk olasilikla
harekete gegecektir. Eger bu tepki gdsteriimezse tehdidin yoneldigi kisinin
zayif, glcstz izlenimi kuvvetlenecektir. Bu durum ardisik tehditlerin haita
hakaretlerin yapiimasina neden olacak ve bir ¢ikmaz olusabilecektir. Baz
calismalar tehdidin yapildi§i ortamda izleyicilerin olmamasi! durumunda tehdit
edilenin alttan aima egiliminin artligini ortaya koymaktadir. Eger izleyiciler
varsa ve de yapilan tehdidin anlamini kavriyorlarsa tehdit edilen, kendisini
olumsuz tepki géstermeye mecbur hissetmektedir (Bond ve Venus, 1991: 93).
Dolayisiyla érgut ortaminda gézdagt verilmesi gerekirse, karsidaki kisinin de
bir tepki gésterecedi bilinmelidir. Diger insaniarnin tanikhig! halinde bu tepkinin
olumsuz olma olasihiginin yukseldigi sdylenetilir. Eger etkileme yoénetimi
acisindan dogru davranisiar sergilenmis ve hesap iyi yapilmis olursa bu tepki

olumlu olacak ve gézdagi verme stratejisi hedefine ulasabilecektir.

e. Ricaci Olma

Diger insanlarin arzulanan davranisiarl sergilemelerini saglamak igin
degisik yontemierden biri de zayif ve muhtag gériUnmektir. Sckakta para
dilenmekte olan herkese para vermeyiz. Ama bazi durumlarda, dilenenlere ne
kadar kars! olursak olalim, dayanamaz elimizi cebimize atarak para birakiriz.
Ovle dilenciler ile karsilasiriz ki acimamak elde degildir . insan iliskilerinde de
zayifiklardan ve acima hislerinden istifade etmek olasidir. Ricaci olma
stratejisi, bireyin duygu dinyasini ve insaniyetini istismar etmeyi de iceren bir
yaklasimdir.

Ricaci olma, kisinin yardima muhtac bir halde oldugu izleniminin
verilmesi *icin  tasarlanmis etkileme yoénetimi stratejisidir. Zayifik ve

bagimhhigin duyurulmas) yoluyla etkilenenlerin etkileyene bakmaya,
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isteyenler de olabilmektedir. Bu kisiler, bdylece o igleri yapma
sorumiufugundan da siyrimisg olabileceklerini umarlar.

Diger etkileme yonetimi stratgjilerinde oldugu gibi ricact olmanin
uygulanmasi da tehlikeler icerir. Bunlardan biri, hedef kisinin yardim veya
duygusal destedi elde edilse bile bu kisi, etkileyen hakkinda yeteneksiz,
tembel, ‘glvenilmez gibi kanaatlere ulasabilir. Bazi arastirmalar ricact olan
insanlara yardim edilse bile yardim edenlerin onlar hakkinda iclerinde
olumsuz fikirler tasidiklanini géstermektedir. llerleyen zaman icinde yardim
eden veya hosgdride bulunan insanlar, kendilerini aldatiimig ve gicendiriimis
hissedebilirler. Oniar, yardim etmeye devam etseler bile artik istemeyerek
yardim edeceklerdir ve bir sire sonra bunu g¢ok gérmeye de
baslayabileceklerdir. Ozellikle sik ruhsal ¢okiintli yasayan insanlarin dostlars
baslangicta severek destek saglasalar bile bir stre sonra kendilerini kiriimis
hissedebilmektedirler.

Jones ve Pittman'a (1982) gére, ricact olmanin tasidigr riskler
nedeniyle insanlar genellikle son ¢are olarak ona bagvurmaktadirlar. Ricaci
olma stratejisi érgut ortaminda is paylasiminda adaletsizliklere de yol acabilir.
Bu nedenle yéneticilerin, takim liderlerinin ¢alisanlarim yakindan izlemeleri ve

dogru tavirlari ortaya koymalar: gerekmektedir.

f. Stratejiler Konusunda Diger Balas Acilan

Etkileme ydnetimi stratejilerine farkli bakis acilar séz konusudur.
Genel olarak tanitilacak bu bakis acilarinin bir kismi kuramsal olarak ortaya
atilmis olup bir kismi da saglikhi 6lcltlerle degerlendirilebilir hale heniz
gelmemiglerdir. Jones ve Pittman’'in siniflandirmasinda bile yukarida séz
edilmeyen bir madde daha bulunmaktadir. Bu da muhasebe yapmak olarak
tanimlanmaktadir. Bireylerin, icine dahil olduklan olumsuz olaylardan
styriimak igin kendilerini hadiseden uzak veya habersiz gdsterme girigimleri
oldugunda muhasebe yaptiklari dustntimektedir. Sorun konusunda kigisel
sorumlulugu inkar etmek bu yollardan birisidir. Bu kisiler “ben sadece emirleri
uyguluyordum ” diyerek olayda paylari olmadidi izlenimini vermeye cahsirlar.
Muhasebe yapanlar icin bir diger yol, olayin sonuglarinin sanididi kadar kot
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bilingli olarak yapilandirilan érgltlerde (Guney, 1998: 207) insan unsurunun
varlidt kaciniimazdir; ¢iink( érgit ayni zamanda bir sosyal gruba isaret
etmektedir. Bi} sosyal grubu teskil eden bireylerin birbirleri ile iligkileri séz
konusudur. insanin bu derecede esas oldudu drgitlerde, insanlar arasi
iliskilerin dogru yonlendirilmesi, mal ve hizmet Gretiminin etkili, etkin ve verimli
yapllabllmesme katkida bulunacaktxr Diger calisanlarla sadlikl bir etkilesim
icinde bulunan huzur ve guvenln egemen oldugu bir érglt ortaminda ¢alisan
isgérenlerin daha verimli bir sekilde ¢alisacakiarn dusuntlmektedir. Etkileme
yonetimi, insanlar arasi etkilesimin énemli bir unsurudur. Orgat icinde
caliganiarin saglikli etkileme ydnetimi faaliyetlerinde bulunmasi kuskusuz mal
ve hizmet Gretimi strecini de olumlu yénde etkileyécektir. Bu kapsamda,
saglikli etkileme yénetimi faaliyetlerinin, érgat kiltGrd de dahil olmak Gzere

orgut degerlerine uygun cimasi beklenir.

Orglitlerde etkileme yénetimi baslhid altinda éncelikle kaltar ve etkileme
yénetimi konusu ele alinacak; daha sonra ise, érgutlerde etkileme yénetimi
faaliyetlerinin énemli éicude etkide bulundugu insan kaynagini se¢me, basari
degerlemesi, kariyer yonetimi ve terfi, mizakere suregleri ve is ahlaki konusu,

etkileme yénetimi a¢isindan incelenecektir.

a. Kultiar ve Etkileme Yonetimi

insan etkilesimlerinde énemli bir cerceve kultir ortamudir. insanlar
icinde yetisgtikleri kultirel degerleri ve yargilari esas alarak davranislarini
sekillendirirler. Bu bakimdan kuitGr ve etkileme yonetimi iliskisi énem arz
etmektedir.

Kaitar sézcagu, Latince “sirmek, ekmek, bicmek” anlamina gelen
“colere” veya “cultura” sézciiklerinden gelmektedir. “Cultura” sézcigunii insan
zekasinin gelisimi, gelistiriimesi ve yuceltiimesi anlaminda ilk defa kullanan
Voltaire olmustur. Kultlrin cesitli tanimiar bulunmaktadir. E.B.Taylora gére
kaltar, bireyin bagh oldugu toplumun Gyesi olmasi nedeniyle kazandigi
aliskanliklart ve butin yetenekleri icine alan karmasik bir butGndor.
C.Wissler'a gére kaltar bir toplumun yasam bicimidir. Ralph Linton ise kalturg,

dgrenilmis davranislar ve bu davranislarin sonuclarindan meydana gelen bir
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batin olarak tammlamigtir.  KaltGrin, insanlarin - yasamlart  boyunca
olusturduklari maddi ve manevi degerlerin timi oldudunu 6ne stiren gérisler
bulunmaktadir (Glney, 2000b: 152). Hangi tanimiama ele alinirsa alinsin,
kUltaran, toplumun Gyeleri icin dider insanlara bir bakis acisi kazandirdigi
aciktir. ister aliskanlik, yasam bicimi, isterse égrenilmis davranisiar olsun,
kGltGran insana asiladigi degerler, etkileme ve etkilenme konusunda bir
gergeve‘ortaya cikarir. Etki!enr'nek istenen hedef bireyler algilamalarinda bu
kultarel cergeveyi baz aldiklart icin etkileyen buna uygun davranislar
sergilemelidir.

Orgit icinde etkileme yoénetimi faaliyetlerinin  coduniukla érgit
kaltarane aykirt bir nitelik tagimasi beklenmez. Ayni sekilde Srglt kQitGrunin
de ulusal kiitirden etkilenmemesi mumkin degildir. Oyleyse, ulusal kiltur ve
Srgat kaitara ite etkileme yénetiminin ifiskisini incelemek yerinde olacaktir. Bu
amagla, dncelikle kUltar ve etkileme yénetimi iliskisi ele alinacak; daha sonra
ise sirasiyla Turk ktltdrintn ve érgit kittrinin etkileme yénetimi ile iligkisi

irdelenecektir.
(1) Kaltiir ve Etkileme Yonetimi iliskisi

Aile, okul ve diger sosyal iligkiler ile kazanilan kdlture! degerler, bireyin
dinyay! algilamasinda énemli bir yapi tasi teskil etmektedir. Kultlr, kisinin
dinyaya bakis acgisini belirleyen etmenlerin 6nde gelenlerindendir.
Dolayisiyla iyiye, guzele, kétuye ve cgirkine iligkin yargilarin sekillenmesinde
kultrel edinimlerin rolG buyUktar. Etkileme yé;wetimi faaliyetleri, hedef
bireylerin kilttrlerini dikkate almak ve ondan etkilenmek durumundadir.

Birey, bir bagka kulturin &lglleriyle uyusmayan etkileme yonetimi
gayretlerine giristiginde kargasa ve yanhs anlasiimalarin arttigi géroltr. Kisi,
belirli bir izlenimi verebilmek i¢in kendi kdlttrel bigimine uygun davranisi
sergilediinde, bagka kuitlrden insanlarin niyet edilenden timuyle degisik
izlenimlere vardiklarint goérebilir. Dikkatli dtstnince bu tip deneyimiere
hemen hemen tim insanlarin sahip olduklar! gérulecektir. Bir Tark isadaminin

italyanlarla istirak ettigi bir is yemeginde, kendisine yemegi nasil buldugu
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soruldugunda, ev sahiplerini etkilemek igin sag elinin parmak uglarini
birlestirerek mikemmel- isareti yapmasi masada gergin bir ortamin
dogmasina sebep olabilir; clnk(, bu isaret ltalyanlar tarafindan “zirvalama”
anlaminda kullaniimaktadir. Neticede yemekten hosnut olundudu izlenimi
veriimeye calisiirken umulmayan clumsuz bir etki ortaya ¢ikabilir. Ayni
isaretin Suudi Arabistan’'da “yavasla’ anlaminda, Kibris Turkleri arasinda
gegmigté ‘gnind géreceksin” én!ammda kullanildig: belirtitmektedir (izgéren,
200: 14-15). Kualtarler arasinda etkileme yonetimi ilkelerinin énemini
anlayabiimek icin kllltUrlerin, kisilik 6zelliklerini nasil degerlendirdigine bakmak
gerekir- Ornek olarak, gesitli kiltrlerin bagari, gic, mutluluk, gelenede sayg,
uyumiuluk gibi konulara farkli yaklastiklart séylenebilir. Uyumlulugu 6ne
cikaran ve kiymetlendiren bir klltirde etkileme yonetimi davranislarinin,
bagimsizlik ve d6zerkligi 6nemseyen bir kiltirden farkli olacagint tahmin
edebiliriz. Uyumlulugu goézeten bir kiltGrde insanlar, gercekte oldugundan
daha fazla mutabakat icindelermis gibi davranacaklardir. Onlarin, orta yollu
ifadeleri (bir miktar, biraz belki, sanirim gibi) daha fazla kullanmalari ve gruba
karsi sert elestirilerde bulunmaktan kaginmalari beklenir. Buna karsilik bireyin
kendi kararlarini kendisinin vermesine deger veren bir kultirde insanlar,
gercek dusince ve duygularini acikiamakta daha ézgtr olacaklardir. Bu tip
kultrlerde bireylerin kendi hayat tarzlarint yasamalari daha mGmkan
gbzikmektedir. Bdylece insaniarin, olduklarindan daha fazla gelenekgi veya
muhafazakar izlenimi vermeleri gerekmeyecektir (Leary, 1996: 80). Birey,
hangi yolu izlemesi gerektigini gec¢mis deneyimlerine ve gdzlemlerine
dayanarak yapar. Bu deneyimler ve gézlemler ise bireyin i¢inde bulundugu
kaltarel ortama uygun olacaktir.

Kaltar, ayni zamanda etkileme yéntem ve bigimlerini etkileyen énemli
unsurlardan biridir. Orgitler, degisik ve hatta bazi konularda birbirinden gok
farkll tepkifer gésteren kuliturlerden bireylerin bulundugu ortamiar haline
gelmistir. Bu farkliiklar géz ardi edilemeyecek kadar énemlidir. Etkileme
yonetimi agisindan, kultire dayanan tutum ve davraniglardan haberdar oimak
gerekmektedir. Farkli kiitlrlere mensup insanlarin bir arada bulundugu érgat
ortamlarinda kuilttrel iletisim bigimlerini tanimak, baskalarini etkileme
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acgisindan baydk bir avantaj teskil etmektedir (Hale ve Whitlam, 1997: 23).
Ozellikle cok uluslu orgitlerde calisan isgorenlerin, kiltirel farkhliklarin

farkinda olmalari gerekmektedir.

Kultoran etkileme ydnetimine olan gucla etkisinin yapilan ¢alismalarda
yeterince arastirimadidi dastntimektedir (Bond, 1991: 128). Ancak, iletisim
olanaklari arttikga ve kiresellesme hizlandikga, etkileme yénetiminde kiitire!
farklihklar algilamamizin da degerlendirilmesi gerekecektir.

insanlar. kultirel degerleri yasam denevimieri sirasinda algtlamakta ve
igsellesﬁrmektedir!er. Dolayisiyla toplumsal yasamda sergilenebilecek
davranis kaliplari konusunda ulusal kultGrin bireye asiladidi dederler séz
konusudur. Birey, hangi durumda hangi davraniglarin hos karsilanacagini,
hangilerinin karsilanmayacagini kestirebilir. Daha &zel bir ifade ile birey, hangi
durumda hangi etkileme vyoénetimi davranisinin hos karsilanacagini
hangilerinin hos karsilanmayacagini kestirebilir.

Orgiitte ¢alisanlar dodduklari andan baslayarak ailelerinde, arkadas
cevrelerinde, okulda ulusal kGltGrin deger yargilari, davranis kaliplan ile
yetigirler. Bir stre sonra birey bu yargilari, kalipiart bluytk ocranda benimser ve
icsellestirir. Diger bireylerle olan etkilesimlerinde farkinda olarak veya
olmayarak ulusal kiltirin sagladi§i cerceveyi kullanir. isgéren o6rgitte
calismaya basladiginda da buna benzer bir stre¢ yasanir. Birey &rgutu
tanimaya baslar ve o6rgut kaltirinden de etkilenmeye baslar.

Bireylerin kullandiklar etkileme yénetimi stratejilerinin belirlenmesinde,
genel kultar olan Tark kaltara ile birlikte, alt kaittr olan calisilan kurumun
6rglt kulturinin de etkisi oldugu anlasiimaktadir. Bu durumda, aynt genel
kultirin etkisindeki c¢esitli kurumlarda, calisanlar tarafindan kullanian
etkileme yo6netimi stratejileri konusunda vyapilacak bir karsilastirmali
aragtirmada, farklilagsan stratejilerin orgit kaltGrinden kaynaklanabilecegi
yorumu yapilabilir.

Ulusal kaltary, ilgili toplumun sahip oldugu ve sadece kendine has olan

Szellikleri iceren genel kiltir olarak ele alabiliriz. Bu agiklamadan yola ¢ikarak
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dinyada ne kadar toplum varsa, bu toplumiara ait o kadar toplumsal ktlttr
bulundugunu sdyleyebilitiz. Genel kaltar ilgili toplumun tom kaltGrana ifade
etmektedir. Belli bir toplumun paylastidi ve benimsedigi degerleri, inanclari,
davranig tarzlarini, yaptinm bicimierini, &rf, adet, gelenek, gdrenekleri o
toplumun genel k{ltarind olusturur. Dolayisiyla genel kdltar, 6rgtth de
kapsayacak sekilde, toplumun bltan bdigelerinde ve sosyal gruplarinda
gegerli, ‘etkili ve benimsenen Lmsurlardan olusmaktadir (Glney, 2000a:; 54-
58). Ulusal kaitar, genel kaitar olarak alt kaitGrleri kapsayan semsiye
niteligindedir. Genel klltur, alt kulttrleri icerir ve yoénlendiricilidiyle etkiler. Turk
KGltara ™ dendigi zaman bir genel kaltGr anlasiimahlidir. Tark KGRGranGn
dzelliklerinin bilinmesinin etkileme y&netimi davranisiarina isik tutacagi

asikardir.

Kultarleraras: farkliliklar konusunda basvurulabilecek arastirmalardan
biri, Hofstede ‘nin 1970’li ve 80 ‘li yillarin basinda kirk Glkedeki 116 000 I1BM
calisani arasinda gerceklestirdigi calismadir (Hofstede, 1985: 347-357). Bu
kiltGrler arasi c¢alismada Ozellikle ortaklasa davrants, gi¢ mesafesi,
belirsizlikten kagcinma, sevecen - sert (disi — erkek) kulturel dederler, uzun
vadeli — kisa vadeli odaklanma acilarindan karsilastirmalar ve siniflandirmalar
yaptimistir. Ortaklasa davranig, bireyden ziyade “biz” kavramina ve gruba
énem veren, bireyci davranis ise “ben’ kavramini éne c¢ikaran c¢alisma
aliskanliklarina isaret etmektedir. Gig mesafesinin ylksek olmasi, astlar ile
Ustler arasinda mevki farkinin kabulleniimesini ve gundelik yasamdaki
etkisinin kuvvetli olmasini ifade etmektedir. Belirsizlikten kaginmanin ylksek
oldugu durumlarda risk almaya, dolayisiyla degdisime karsi direncin yUksek
oldugu belirtilmektedir. KultGrdeki sevecen degerler olarak insan iligkilerini ve
yagsam kalitesini dnde tutan anlayis, sert deGerler olarak atiiganiik, para eide
etme hirsi ve maddi degerler seklinde ifade ediimektedir (YUksel, 2000: 47-
48). Uzun vadeli odaklanan kuitlurierde gelecefe yonelik olma ve sebat
anlayisgina deger verilmekie; buna karsiik kisa vadeli odaklanan kdittrler ise
gecmisi ve simdiyi 6nemsemekte, gelenege saygiyl vurgulamakta ve sosyal
zorunluluklarin yerine getirilmesini 6nemsemektedir. S6z konusu arastirma

sonuglari, ézellikle Cin gibi uzak Asya tlkelerinin ortaklasa davranisa, AB.D.
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gibi batili toplumiarin bireyci davranisa egilim gosterdiklerini kanitlamasi
agisindan 6n plana glkmr§t;f (Robbins, 1998: 139-140) . Tablo 2' de
Hofstede'nin | arastirmasinin sonuglari Ulkelere gbre
gosterilmektedir (Hofstede, 1993: 91).

Oke Gic | Bireycilik Sevecen ! Belirsizlikten | Uzun Vadeli

Mesafesi Degerler Kaginma | Odaklanma
Almanya Dastk Yiksek Yiksek QOrta Orta
AB.D. Distk Yiksek Yiuksek Dasgik Distk
Bati Afrika YUksek Dusuk Orta Orta Dusik
Cin Yiksek Dusik Orta Orta Yiksek
Endonezya | Yiksek Dastk Orta Dusak Dastk
Fransa Yiksek Ylksek Orta Yiksek Dustk
Hollanda Dusuk Yiksek Dusuk Orta Orta
Hong Kong | Yiksek | Dastk | Yoksek |  Dastk Yiiksek
Japonya "’“') Ota | Orta | Yiksek | Ora Orta
Rusya j Yuksek Orta Dustk Yiksek Dustk
Tarkiye ) Yiksek Duistk Orta Yiksek Dusitk

| 1 2

Tablo-2: Ulkelere Gére Hofstede Arastirmasi Sonuglan (Hofstede, 1993:
91).

(2) Tirk Kiiltlirli ve Etkileme Yonetimi

Kultur ve etkileme ydnetimi iliskisi ele alindiktan sonra Turk kGltard ve
etkileme ydnetimi konusunu ele almak yerinde olacaktir. Bu amagla 6ncelikle

Tark kittarintn ézellikleri konusuna dedinmek gerekir.

Tark kaltGrinin dikkati en ¢ok ¢eken &zellikleri bireycilikten cok
ortaklagsa davranisa egilim, yUksek gl¢ mesafesinin varhd), ylksek

belirsizlikten kacinma ve kisa vadeli odaklanma olmaktadir. KdoitGrel
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degerlerin bir miktar disilik yonine kaydig: gérulse de eril dederlerle dengeli
oldugu gértimektedir. Tark kuﬁum konusunda yapilan baska arastirmalarda
ise catismadan kacinma egiliminin varliindan, digsal denetim yéntemierinin
daha etkili sonuclar verdiginden sdz edilmektedir. Tark isgdrenlerin
cevreleriyle ve idareyle catisma icinde olmak istemedikleri belirtiimektedir.
Tark isgérenlerin risk almak ve varolan kurallar sorgulamak istememeleri,
memnuniyetsiz olsalar bile érgitlerini terk etmemeleri, 6rgtt icin istenilenden
fazla caba g6stermemeleri gibi benzeri bulgular (Wasti, 1995: 527-529),
Hofstede arastirmasi sonucunda olusan belirsiziikten kacinma, kisa vadel
odaklanma gibi tespitleri desteklemektedir. Arastirmalarda Tark kGltGranan
belirgin olarak éne ¢ikan 6zellikleri ortaya konduktan sonra etkileme yénetimi

¢abalari agisindan ne ifade ettigi degeriendiritebilir.

Gerek uygulamanin genisligi, gerekse arastirma nitelikleri itibariyla
Hofstede’ nin ortaya cikardigi kistaslan esas alarak yorumiamalar yapmanin
dogru olacagi duasuntimektedir. Bu kistaslardan biri gue mesafesidir. Turk
kulturinde guc mesafesi uygulamalarina dikkate deger derecede Gnem
verildigi gortlmektedir. Dolayisiyla calisan, érgutu igin ne kadar faydall
calismalar yapiyor olursa olsun, glUg mesafesi uygulamalarina dikkat
etmiyorsa tesvik edilmeyecek ve Gstlerini etkilemeyi basarmada sorunlaria
karsilasacaktir. Tark kaltaranan egemen oldugu isletmelerde, ¢alisanlardan,
guc mesafesini kabul ettiklerini ifade eden davraniglar sergilemeleri beklenir.
Bu durumda, etkileme y6netimi ¢abalarinin gic mesafesine uygun olmasi
umulur. Bu durumun, belirsizlikten kaginmayla da iligkili oldugu
dustntlmekiedir. Ust ve astin rollerinin glc mesafesi uygulamasi ile
pekistiriimesi, Gste mevkini saglamiastirma ve érgite hakim olma, asta ise
yénetimin destedini alma, en azindan tepkisini cekmiyor olma hissini verir.

Bireyci davranis acisindan vyapilan degerlendirmelerde Tark
calisanlarin ortaklasa davranisa egilimli olduklar degerlendirmesi yaptmistir.
Turk tarihi incelendiginde, gogebe toplum yagamindan itibaren baskin bir “biz”
duygusunun varhigi géraimektedir. Ancak kuresellesmenin artmasi ve kdyden
kente gdé¢ olgularinin  son dénemde  bireyciligi kuvvetlendirdicji
duslnulmektedir. Nitekim arastirmada ortaklasa davranis én plana ¢ikmakla
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vadeli projelerle degil kisa sUrede sonuglari gorllebilecek caligmalarla
yaklagmalarinin uygun yéntem 'olacagl s6ylenebilir. Su noktanin altini cizmek
gerekir ki, uzun vadeli calismalara odaklanma eksikliginin, yoénetim
anlayisimiza da olumsuz etkileri olmakia; o&zellikle kamu gdrevierinde
calisanlarin kisa ve kestirme konularla ilgilenmelerine, uzun vadeli ¢cabalar
isteyen scruniara gecgici gc‘jzu‘mler Uretmelerine neden olabilmektedir. Bu
yénetim énlaylgl, sorunlarin buhranlar seklinde toplumun karsisina ¢ikmasina
yol acmaktadir.

Turk is dinyasinda yoneticilerin, genellikle yénetime timuyle uyup,
mutabik olan, ¢catisma ve tartisma igine girmeyi sevmeyen, sayg! ve bagdlihgi
on plana ¢ikaran ve davraniglarinda sik¢a bu tutumu vurgulayan, séylenenleri
dodrudan yerine getiren calisanlari tercih ettiklerini éngérmek abartili bir
degeriendirme olmayacakiir. Ancak, Tark kdltGrindn  arastinimis
ozelliklerinden yola ¢ikilarak yapilan degerlendirmeler, Tirkiye'de her érgutte
calisan yonetici ve ¢alisanlarin belirtilen 6zellikleri ayni yénde ve yoguniukta
benimsedikleri anlamina gelmez. Dolayisiyla her durumun kendi i¢inde ele
alinmasi ve stratejilerin yeni degerlendirmelere gére belirlenmesi gerekliligi

vardir.
(3) Orgiit Kiiltiirii ve Etkileme Yonetimi

Etkileme ydnetimi konusunda bireyleri etkileyen diger bir unsur
calistiklar ve bir parcasini tegkil ettikleri érgttleridir. Ayni sekilde isletmeler
de bireylerin etkileme y6netimi davraniglarindan etkilenmektedirler. Gindelik
yasamin ve insan iliskilerinin énemli bir yapi tasi olan etkileme yénetimi
faaliyetlerinin, &rglt kGltGrine wuygun olmasi ve isgdéren tarafindan
uygulandiginda gerek birey gerek érgit acisindan olumiu sonuclar dogurmas:
beklenir.

Orgtt kiltarand, érgitteki kisilerin ve gruplarin davranisini yonlendiren
normlar, davranislar, inanclar ve degerler sistemi olarak tanimlamak
mumkindar (Eren, 2000: 150-151). Orgit kaltGrindn icerisinde, sosyal ve

fiziksel cevreyi, adap, erkan gibi davranis kurallarini, térenler ve
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toplantilardaki davranig tarzlanini, sembolleri ve sembol niteligindeki
eylemieri, 6rgtt tarihini;’ efsaheleri, kahramanlari, inanclarnt ve degerleri
sayabiliriz (Arslan, 2001: 122-126). Orgit kiltirh, kendine has &zellikler
tasimakla birlikte, icinde bulundugu ulusal kiltirden etkilenmektedir. Orgiit
kUltara, bir alt kltdr olarak ulusal kUltlr unsurlarini paylasan fakat bunun
disinda kendini diger gruplardan ayiran norm ve is yapma iliskilerine sahiptir.
Alt kQlttrd yasayan bireyler, kendilerine 6zgl yasam tarzini igsellestirmis ve
benimsemis olmahdirlar. Alt kiftGrin de kendine has degerleri, kurallari,
tutumlari, yasam tarzi, mizik zevki ve giyim stili yontemi vardir. Nasil genel
kaltaran iginde yer alan meslek gruplarinin, etnik ve dinsel gruplasmalarin .alt
kUltOrleri varsa, toplum yapisi iginde belirli bir intiyact karsilayan, Uretim yapan

bir 6rgtin de sahip oldugu kendine has bir kaitart vardir.

Orgut kiltGrinin, érglt ici haberlesme ve calisanlar aras: iligkilerde
énemli etkisi vardir. Orgtsel kiitir, personel arasinda birliktelik saglar, biz
duygusunu ve takim ruhunu gelistirir. Bireyleri birbirine ve isletmeye bagiar.
Guglt o6rgat kattarine sahip isletmelerde, isgérenlerin nasil davranmalari
gerektigini gosteren yerlesmis davranis géstergeleri olusur. Fakat zayif
érgutsel kulture sahip bir kurulusta isgérenler ne yapmalari ve nasil yapmalari
gerektigi konusunda fazladan zaman kaybederler (Eren, 2000: 150-152).
Dolayisiyla gucli érgit kultGrine sahip bir isletmede, ¢alisanlarin etkileme
yonetimi faaliyetleri érgut kultart ile uyumlu olmahdir. Orglt kaitartinde yeri
olmayan stratejilerin uygulanmaya ¢alisiimasi beklenmeyen sonuglarin ortaya
cikmasina yol acabilir. Orgit kaltird agisindan zayif kurulusiarda bireyin
etkileme yonetimi yetenekleri daha dnemli hale gelmektedir.

Orgut kiltaranan belirli dzellikleri tagimasi beklenir. Orgat kiltara de
ulusal Kaltir gibi édrenilen veya sonradan kazanilan bir olgudur. Orgitsel
kulttr grup Gyeleri arasinda paylasiimahdir. Orglt kUltirh yazih bir metin
dedildir; 6rght Gyelerinin digince yapilarinda, biling ve belleklerindeki inang
ve degerler olarak ortaya ¢ikar. Dizenli bir sekilde yinelenen davranis
kaliplari érgit kaitGrandn yansimalarnini teskil eder {(Eren, 2000: 122-123).
Orgite kabul edilen bireylerden, 6rgit kaltGrindn bu yansimalarini kabul

etmeleri ve uygulamalari beklenir.
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b. Orgiitsel Uygulamalar ve Etkileme Y&netimi

Bu bashk altinda etkileme yOnetiminin &rgltsel uygulamalarla olan
iliskisi agiklanacaktir. Bu kapsamda insan kaynagini segme sureci, basgarn
degerlemesi, kariyer yénetimi ve terfi, muizakere suregleri konular ele

alinacaktir. Son olarak is ahlaki ve etkileme yénetimi iliskisi de incelenecektir.
(1) insan Kaynagim Segme Siireci ve Etkileme Yénetimi

Calisanlar ne kadar nitelikli ve basarili olurlarsa, &rgutlerin de
amaclarina ulasabilmeleri o kadar kolaylasir. insan kaynadinin secilmesi
streci bu bakimdan énem tasimaktadir. ise girmek isteyen adaylarin etkileme
yonetimi faaliyetlerinde bulunmalari dogaldir. Burada 6nemli olan &rgatin,
etkileme yénetimi yetenekleri acisindan kendine uygun adaylari se¢ebilmesi
ve etkileme yénetimi faaliyetlerinin dogru segim yapiimasina engel oimayacak

tarzda degerlendirilebilmesidir.

insan kaynagini segme sireci, basvuran adaylar arasindan agik isin
gerektirdigi niteliklere en uygun olaniarinin belirlenmesi strecidir. Bu surecte
sinav uygulama, érnek is yaptirma gibi cesitli segme teknikleri kullanilabilir.
igg‘o‘r;en seciminde &nemli noktalardan biri, secimin isgdrenin deneyim ve
yeteneklerine gdre yapiimasidir. ideal durum bu olmakla birlikte uygulanmasi
guctur. EGitim, deneyim ve fiziksel 6zelliklerin acik is ile iliskisinin kurulmasi
daha kolay iken kisisel 6zelliklerin ig ile iliskisini kurmak o kadar kolay degildir
(Yiksel, 2000: 108-109). Etkileme y6netimi becerisi blylk oranda kisisel bir
Gzelliktir. Dolayisiyla agik ig ile iligkisini kurmak kolay degildir.

Orgutte, tamimh bir isi yapacak calisanin, isi basarabilmesi icin sahip
olmas: gereken niteliklerinin saptandi§i c¢izelgeye is gerekleri adi
verilmektedir. Is gerekleri. beceri gerekleri, caba gerekleri, sorumiuluklar gibi
alt bashiklar altinda ifade edilmektedir. Is gereklerinin ortaya konmasi is analizi
ve is tanimlamalarinin yapiimasina dayanmaktadir. is gereklerinin igerisinde,
isgbrenin etkileme ydnetimi konusunda sahip olmasi gereken niteliklere iliskin

tespitlerin yapilabilmesi arzu edilecek bir husustur. Bu tespitler ise, ancak
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etkileme yonetimi konusunun daha fazla arastirimasi ve anlasiimasi ile
mamkin olabilecektir. |

Gériisme yapma, 6rmek is yaptirma gibi segme teknikleri kullanihirken
adayin etkileme yénetimi ¢abalar! incelenmelidir. Uygun tarzi kuilanan ve bu
cabasinda basarilt olan adaylara olumsuz bakis acisiyla bakiimamalidir,
Etkileme ydnetimi gayretleri, engellenmesi ve goz ardi edilmesi gereken degil,
olagan kargilanmasi gerekip dikkate alinmasina IGzum gésteren cabalardir.
Unutulmamalidir ki etkileme yoénetimi becerisi yiiksek olan c¢alisanlar, iyi
yénetilip yodneltildiklerinde &érgite, kamuoyu nazarindaki 6rgltsel imaja ve
halkla iliskiler konusuna katkida bulunmus olurlar. Agikga abartih oldugu
anlastian, gercek olmayan cabalari sergileyen adaylar hakkinda ise olumsuz
dederlendirme yapilmalidir.

(2) Basan Degerlendirmesi ve Etkileme Yonetimi

Orgit tarafindan isgérenlerden beklenilen calismalarin ne derecede
yapilip yaptmadiginin arastinimasi ve degerlendirilmesi gerekir. Bu
degerlendirmeler yardimiyla calisanlar birbirlerinden ayrilirlar ve &rgut
eksiklikleri telafi edebilir. Etkileme yodnetimi cabalar, insan kaynaginin
secilmesi agsamasinda belirtildigi gibi, olumsuz ve k&t nitelikteki ¢abalar
olarak degerlendiritmemeli, dogru yapihip yapiimadiklarina bakilmali, yanhglar
tespit edilerek ¢alisanla paylasiimali ve hatalarin dizeitilmesi sagianmalidir.
Genel olarak degerlendirme ve basari degerlendirmesi konusunun éncelikle

ele alinmasinin yararh olacagi disundimektedir.

Yoénetim sUreclerinin dnemli ve ayriimaz bir 6gesi olarak kabul edilen
degerlendirme slUrecinde amacin 6rgGtin  etkililigini  artirmak  oldugu
belirtiimektedir (Aydin, 1986 :13). Bu amaca ydnelik olarak, érgtl olusturan
tum ogelerin ayri ayri ve birbirleriyle iliskileri géz 6ninde bulundurularak
degerlendiriimesi gerekmektedir. Kisa bir tanimla érgitsel etkililik, bir érgttin
amagclarint  gerceklestirme  derecesidir.  Etkililik genis bir kavrami
tamimlamaktadir ve hem genel olarak érgidt hem de birimler seviyesinde, bir
degiskenler dizisini g6z 6niine almaktadir. Etkililik,‘gok sayida orgutsel

T.C, VIRSEKOCRETGN KUEULY
38 BOKIMANTASYON W



amacin ulasilma derecesini ifade eder (Daft, 2001: 64-67). Orgutin etkililidi,
onu olusturan unsurlarin etkililigine ve calisanlarin basari seviyelerine
baglidir.

Tam &rghtsel cabalarda yer alan denetim slreci, éncelikle varolan
durumun agikga ortaya konmas: {durum saptama), daha sonra durum
saptama asamasinda elde edilen verilerin érgitsel amaglara dayali olarak
belirlenen &lcitlerle karsilastiriip yorumlanmas: (degerlendirme) ve sonug¢
olarak diuzeltme, gelistirme asamalarindan olusur (Taymaz, 1997: 23-27).
Denetim, strekli gelismeyi gerektiren rekabetci bir ortamda yer alan ginimaz
drgutierinde sonsuz bir déngl olarak kabul edilir. Bu nedenie, tim &rgatsel
¢abalarin denetlenmesinin gerekliligi strekli gelisme icin tartisiimaz.

Orgitte insan kaynadi, érglt binyesindeki is veva mesleklerde
caliganlardir. Insan kaynadinin érgite katkisi son derecede énemlidir ve
denetlenmesini, degerlendiriimesini gerektirir. Basari degerlemesi, gergek
basari ile istenen basarn arasindaki farki belirlemeye yarayan bir sirectir.
Isgéren secimi, gidileme, basan degerlemesi ve egitim, insan kaynadinmn
etkin yénetiminin dért énemli temel tasidir. Bu dért kavram érgitte bireysel
dizeyde verimliligi etkileyen unsurlafdlr. Bu unsurlar arasinda basan
de@erlemesi digerlerinden daha onemli olarak degerlendirilmektedir; ¢lnkil
dijer G¢ unsur basari degerlemesinden elde edilecek sonuclara gére
yonlendirilecektir. Bagari degerlemesi insangicil planlémasmm temelini
olusturacak, basari degerlemesinden elde edilecek sonuglara gére, hangi
teknikle secilmis elemanlarin daha basanl olduklan saptanabilecek, érgutte
kimierin hangi konularda egitiimesine ihtiyag duyuldugu belirlenebilecektir.
Basari degerlemesinden elde edilen geribesleme c¢alisanin egitim ve
gudilenmesi konusundaki kararlara 1sik tutacak, terfi edecek iggdérenin
belirlenmesine yardimci olacak ve isletmede insan kaynaginin etkin
kullanimini sadlamak momkan olabilecektir (Yiksel, 2000: 180). Basari
degerlendirmesinin dogru bir sekilde yapilmasi, érgitte aksayan bir ¢ok
strecin fark edilmesine ve dizeitiimesine olanak saglayacaktir.
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Basari degerlemesi, faaliyetlerin belirli bir zaman sonra tamamianmasi
ile yapilabilecedi gibi icra esnasinda zaman zaman yapilan yuz yluze
gériagmeler, ani denetimler veyahut dizenli olarak hazirlanan raporiarin ilgili
kisi veya kurullarca degerlendiriimesi suretiyle yapilabilir. Basari degerlemesi
yoluyla isi yapanlar ile dederlendirmeyi yapanlar arasindaki bilgi akisinin
sa@lanmasx, cesitli tardeki hatfalarm bazi durumlarda meydana gelmeden
6nlenmesini, basarinin ylkseltiimesini, basariyi engelleyen sorunlarin
zamaninda teshis edilmesini, duzeltici 6nlemlerin vakit gegirilmeden
alinmasint  sadlar (Eren, 2000: 561). lisgérenlerin etkileme ydnetimi
faaliyetlérinin yol acabilecedi soruniara, karsilikli bilgi akisi asamasinda dikkat
edilmelidir.

Basari degerlemelerini bicimsel ve bicimsel olmayan degerlemeler
olmak Uzere ikiye aymrmak miamkiundir. Bigimsel degerlemeler, &rgit
tarafindan koordinasyonu sagianan, c¢alisanin basarisint  sistematik ve
periyodik olarak o6lgmeyi amaclayan degeriemelerdir. Bicimsel olmayan
degerlemeler ise, ¢alisanin badh bulundugu ydéneticinin 6rgit adina ¢alisani
degerlendirmesidir. Basar degderlemesi “isgdrenin is yerindeki basarilarinin,
tutum, davranis ve kisilikierinin bir takim nesnel &igllere gére belirlenmesi
streci” olarak tanimlanabilir (Yiksel, 2C00: 180-181). Degerlendirilenlerin
etkileme yéntemlerini uygulamalari nesnel degerlendirmelerden sapiimasina
yol acabilir. Bu sapmalari engelleyecek &nlemler degerleme sUreci
tamamlanmadan distntimelidir. Dogal olarak bu degGerlendirmeyi yapacak
personelin konu hakkinda yeterli olmasi geredi vardir. Degerlendiricilerin
degderleme asamasi 6ncesinde konu hakkinda egitilmesi ¢6zim yollarindan
birisidir. Bu amacla degerlendirici personel egitime tabi tutulabilir.

Degerlendiricilerin, degerlendirilenin etkileme yénetimi faaliyetlerine
hedef olmasi, daha dustk performans gésterenin daha basarli olarak
degerlendiriimesine yol acabilmektedir. Ornegin, kendini sevdirme stratejisini
amirine uygulayan bir blro ¢alisani, aslinda digerlerine kiyasla daha dusik
basarimia c¢alisiyor oimasina karsin, amirine iltifat ederek, onun blroda
bulundugu zamanlarda yogun bir sekilde calisiyormus gibi gézikerek ve
amirinin kisisel islerine yardim ederek basari dederlemesinde daha basarih
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g6zikebilir. Bu durum, kurumda adalet duygusuna inancin kaybolmasina yol
acabilir. Degerlendiricilerin, etkileme yénetimi konusunda bilingli olmalan
orglt agisindan blaytk énem tasimaktadir.

Degerlendirme asamasinda, nesnel araclar veya tekniklerle toplanip
¢6zumlenmis verilerin, dizeltme ve gelistirme kararlarinin verilebilmesi icin
kullanilir duruma getirilmesi ‘gereklidir. Ancak dlzeltme ve gelistirme
kararlarinin verilebilmesi icin, de@erlendirme sirecinde, degerlendiren ile
degerlendiren arasinda ortak bir etkilesim oldugu unutulmamalidir (Agaoglu,
2000: 10). Degerlendirenin yaptigi degerlendirmeler incelenmeli ve
degerlendirenden kaynaklanabilecek hatalara dikkat edilmelidir. Calisanin
etkileme ydnetimi becerileri de degerlendiriciyi yanlisa sevk etmis olabilir.
Degerlendirme kaynaklari ve yéntemler cesitlendirilerek yanlishklarin
azaltilmasina c¢alisilabilir.

Basari degerlemesi, organizasyonlarda gerek insan kaynaklari
bélumant gerek hat yéneticileri birlikte ilgilendiren bir konu olup personelin
egditimi ve gelistiriimesi i¢in mutlaka dikkatle ele alinmasi gereken bir konudur.
isgérenin basansim degerlendirmekle ulasiimak istenen amaclardan baziiari
sdyle siralanabilir: '

Ucret tespiti ve daha Ust kademelere yiikselmede dikkate alinabilir.
Amirin, isgérenlerini tanima cabalarint tesvik eder. Calisanlarin, kendi
calismalarina iliskin geri besleme elde etmelerini sadlar. Calisan eksikliklerini
gidermek konusunda bir ¢ikis noktasina sahip olur. Orgitiin hangi personeli
hangi konularda egitecedine dayanak teskil eder. lIsgéren basari
degerlemesinde basarili sonuclara ulasmak igin gudtlenmis olur. Calisaniarin
etkileme ydnetimi faalivyetleri nedeniyle basari degerlemesinde yanhs
sonuglara ulasimasi, yukarida ifadesini bulan amaclara ulasilamamasi
demektir. Bu amaglara ulasilamamasi ise, Ucretlendirmede yanlis politikalar
izlenmesi, ¢calisanlara saglikli geri besleme yapilamamasi, iggérenlerin yanlis
gbrevlerde ¢alistiriimasi gibi sonuglar ortaya gikaracaktir.
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Bagari degerlemesinde, neyin deg@erlendirilecegi, degerlendirmenin ne
zaman yapilacagi, deg“;erlend‘irmeyi kimin yapacagi ve degerlendirmede
kullanilacak teknidin ne olacadt &6énem arz etmektedir. Neyin
degerlendirileceginin belirlenmesi énemli bir konudur ve nesnel kistaslar
ortaya cikarmak her zaman kolay olmamaktadir. Is degerlemesinde nevin
degerlendirilecegi kapsaminda isgdrenin tretiminin mi, kisiliginin mi, yoksa
potansiy'elin mi deéeriendirileéegjine karar verilmelidir. Basan degerlemesi
sonuglari igsgérenle olabildijince genis dlctde paylagiimall ve eksikliklerini
bilmesi saglanmalidir. Etkileme ydnetimi konusunda hazirlanacak degerleme
unsurlan, ¢alisanin kisiligini icerebilir; potansiyelini de dikkate alabilir. Burada
belirleyici unsur, isin calisan tarafindan yerine getiriimesi esnasinda sahip
olmasi gereken is gerekleri ve isgoérenin potansiyeli konusunda sahip
olunmasi gereken bilginin derinligidir.

Basari degerlemesi teknikleri, bireysel ve karsilastirmali degerleme
teknikleri olmak Gzere iki baslkta incelenebilir. Bireysel degerleme teknikleri,
calisani baska calisanlarla bir kiyaslamaya sokmadan degerlendiren
tekniklerdir. Burada daha énceden belirlenmis bazi Sicltlere gére calisan tek
basina degerlendirilir. Karsilastirmali degerleme tekniklerinde ise isgérenler,
basarilarina paralel olarak diger calisanlar arasinda bir noktaya
yerlestiriimeye calisilir. Bireysel degerleme teknikleri olarak grafik yéntemi,
uygun cimle secimi yéntemi, zorunlu secim ydntemi, kritik olaylar yéntemi,
serbest anlatim yéntemi, amaclara gére yénetim; karsilastirmali degerleme
teknikleri olarak ise basit kargilastirma ve ikili karsilagtirma ydntemleri,zoruniu
dagitim yéntemi, basar: élcegi yontemi sayilabilir (Yiksel, 2000: 188-185). Bu
tekniklerin ayrintili uygulamalarina deginilmemekle beraber, etkileme yénetimi
konusundaki degerlemede uygun olan teknigin belirlenmesi geredine dikkat
cekilmesi gereklidir.

(3) Kariyer Yonetimi, Terfi Sistemi ve Etkileme Yonetimi

Kariyer, calisanin is yasaminda sahip olmak ve ulasmak isteyecedi
uzmanhk ve is basansidir (Yiksel, 2000:23). Kariyer, bireyin ve &6rgitin
vizyon ve hedeflerini ilgilendiren bir nitelie sahiptir. Kariyer yénetimi ise,

42



bireyin kariyer planinin, organizasyonun kariyer gelistirme araclar ile
yonlendirilmesi ve desteklenmesidir. Kariyer yonetimi kavrami ile bireysel ve
kurumsal kariyer bakis acilari butinlesmis olur. Dider bir tanimlamayla kariyer
ybénetimi, bireysel hedefler ile organizasyon ihtivaclarinin uyumlastiriimasi
surecidir. Bu strecte birey ve drgiit birbirlerini destekleyici roller Gstlenirler ve
her iki tarafa disen sorumlulyklar bulundugunun bilincinde olurlar. Terfi
sistemi, ‘kariyer yonetimi plénlamasmln uygulanmasina olanak saglar.
Orgitin, terfi sistemi vasitasiyla, kendini gelistirmek isteyen calisanlarin
orgtte baghliklarini saglamasi beklenir. Terfi sistemi, arzu edilen nitelikteki

calisani 6rgitte tutabilmeli ve ¢alisana bir gelecek hazirlayabiimelidir.

Kariver yoénetimi kapsaminda &rgit, calisanin etkileme ydnetimi
faaliyetlerinden olabildidince az etkilenmelidir. Verimli calismayan, is ortamina
uyum saglayamayan calisanlarin, etkileme yénetimi faaliyetleri ve performans
délcimanun saghklh yapilamamasi gibi nedenlerle terfi etmeleri, diger
calisanlarin terfi sistemine olan inanclarini zedeleyecek ve d&rglte

bagliliklarinin azalmasina neden olacaktir.

Kariyer yénetimi acisindan diger bir konu, c¢alisanlarin ast dizey
gorevlere hazirlanmasi asamasinda, etkileme ydnetimi konusunda egitim
gbrmeleridir. Kariyer yonetimi ve terfi sistemi icinde &rgGtin Gst dizey
gérevlerini isgal edecek calisanlarin, insan kaynagini se¢me ve basan
degerlemesinde sahip olacaklart kilit roller géz 6nlGne alinarak etkileme
yénetimi konusunda bilinglendiriimeleri, onlarin gelecekte yapabilecekleri ve

drgutt olumsuz etkileyecek yanlisliklar yapmamalarint saglayabilecektir.
(4) Miizakere Siireci ve Etkileme Ydnetimi

Mulzakere, ki ya da daha fazla tarafin belirli bir konuda iletisim i¢inde
olmasini ve konuya ortak bir bakis acisi gelistirmeye c¢alismalarini
icermektedir. Muzakere sUreci gUnlik yasamimizin her asamasinda
karsimiza ¢ikan bir olgudur. Calisanlar, dérgiut ortamindaki faaliyetleri

sirasinda surekli olarak iletisim icindedirler. Soruniarin ¢ézim ve islerin
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yapilis bicimi hakkinda gdruglerini birbirleriyle paylasmakta, tartigmalar
yapmakta, yani mizakere etmektedirler.

Orgitt ortaminda mizakere becerisi, calisana giic sadlar. Kendisi ile
ilgili igleri, kendi dasUindlGglu sekliyle is arkadaslarina ve amirlerine
benimsetme olanag elde edilir. Mizakerenin etkilemeden ayr diustntimesi
mumkun’ dedildir; cinkd ikna etme, etkilemeyi icermektedir. Karsi tarafi ikna
etmede etkileme ybnetimi faaliyetlerinin dnemi blyUktar.

Uygun etkileme yénetimi stratejisinin belirlenmesi ve uygulanmasi
mﬁzakérede basariy1 getirebilir. Tez ve dUsuncelerin, mizakere ortaminda
diger taraflara benimsetiimesinde basarili olan muizakereciierin, uygun bir
etkileme yodnetimi faaliyeti de uyguladikian sdylenebilir. Toplu sézlesme
goérismelerine isci ve isveren kesimlerinden katilan temsilcilerin gelisigtzel
secilmedidi bilinmektedir. Orgit ortaminda her hangi bir konuda yapilacak
toplantiya katilacak temsilciler de genellikle geligiglizel segilmemekte,
calisanlar veya yoéneticiler tarafindan, o konuda temsil ettigi kitlenin haklarini
en iyi sekilde savunabilecek ve dider tarafi ikna edebilecek 6zellikteki
calisanlar géreviendirilmektedir.

Ozellikle toplu sézlesme gdérusmelerinde gézdadi verme stratejisinin
6zel bir 6nemi vardir. Calisanlarin greve gitme, isverenin lokavt hakkini, diger
tarafi etkileyebilmek agisindan cok iyi kullanmalari gerekir. Yanlis kullanilacak
gbzdadi verme stratejisi, organizasyon faaliyetlerinin uzun stre aksamasina
yol acacaktir. Dogru kullanmildiginda ise dider tarafin taviz vermesi ve

amagclarina ulasiimasi sonucunu doguracaktir.
(5) Is Ahlaki ve Etkileme Ydnetimi

Calisaniarin etkileme yénetimi davranislarinin is ahlaki agisindan da
ele alinmasi gereklidir; ¢inka, etkileme yonetimi faaliyetlerinin ahilaki bir nitelik
tasimasi, calisanlar ve drgltler acisindan 6nem tagimaktadir. S6z konusu
faaliyetlerin icrasinda ahlaki kaygilarin ortadan kalkmasi, érgit ici ve giderek
Orglt digi ahlaki sorunlarin ortaya cikmasina yol acacag: gibi, érgitin
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calisanlarina kargi adaletsiz bir yaklagim iginde oldudu kanaatini
yayginlastiracaktir. ‘

Is ahlaki, is hayatinda karsilasilan ahlaki sorunlari inceleyen ve
coguniuklia uygulamal bir ahlak bilgisine ihtiyac gésteren disiplindir. is ahlaki
sorunlari, c¢alisanlar arasinda, calisanlarla ydneticiler arasinda, érgit ile
aligveriste bulunanlar arasinda ya da érgltle cevre arasinda olabilir. ig etigi
olarak da ifade edilen is ahlék: teriminin, ¢alisma ahlaki ve isletme ahlakinin
yani sira meslek ahldkini da kapsayan bir st kavram niteligi bulunmaktadir.
Ahlak kuramiarini, haklar kurami (Kant ahlédki ya da deontoloji de
denilmektedir) ve sonugsalcilik (faydacilik veya teleoloji de denilmektedir)
olarak ikiye ayirmak mumkianddr. Alman feisefecisi Kant tarafindan temelleri
ortaya konan haklar kuraminda, ahlaki agidan bazi evrensel dogrular vardir
ve bunlar zamana, kosullara gére degismezler; sonuclari ne olursa olsun bazi
davranislar ahlakidir, bazilart degildir. Sonugsalcilik ise bir eylemi iyi ya da
kot yapanin sonuglari oldugunu éne sdrer. Bu kurama gére sonugclari fayda
getiren veya daha buytk bir kéttlikten kaginmak icin yapilan daha az kétu
davranisiar ahlaki olabilir. Haklar kurami iyi ve kétunin ne olduguna yénelik
bir géris iken sonugsalcilik, eylemlerimizie neyi gergeklestirmek istedigimize
yénelik bir gérastar (Arslan, 2001: 5-88). Orgit cahsanlarinin karsilastidi is

ahlaki sorunlarinda, ahiaki bir karar verme surecine gereksinme vardir.

Orgit calisaniari ve érgut yéneticileri, etkileme yénetimi davraniglarinin
ahlaki kabuller icerisinde, diger calhisanlarin haklarinin ¢iGnenmesine yol
acmayacak sekilde olmalarina dikkat etmelidirler. Diger ¢alisanlarn dogrudan
hedef alan davranislardan kaciniimasi saglanmahdir. Kendini sevdirme
¢abasindaki bir calisanin, dider calisaniarin sevilmemesine yénelik
davranislan, kendini Gstiin géstermeye calisan bir calisanin digerlerini agikca
asafilamaya calismasi gibi &drnekler tasvip gérmemelidir. Bu tirden
davranislar sergileyen calisanlar qyanlmah ve bu konuda tum isgérenier
egitim programlariyla bilinglendiriimelidir. Etkileme yénetimi faaliyetlerinin
dogal oldugu bilinmeli, ancak bu gayretlerin baskalarini kétl géstermek igin
yapilmamas:i gerektidi vurgulanmaiidir. Is ahlakina uvgun olmayan etkileme

faaliyetlerinin amirler ve 6&rgit yoénetimince d&dullendiriimeleri, diger
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calisanlarin adalet duygularinin zedelenmesine, basari degerlendirmelerinde
haksizliklar meydana gelmesiné ve Orgute olan glvenin zedelenmesine yol
acar. llerleyen asamada bu durum, is iliskileri ile birlikte érgit calisanlarinin is
ahlékinda yozlasmaya, érgitin etkilifigi ve etkinliinde kaginiimaz bir disise
yol acar.

Orgit ortaminda cereg}an edebilecek is ahléki sorunlarina karst
geligtirilecek ¢ézimler kapsaminda, etkileme y&netimi davranislarindan
kaynaklanabilecek sorunlar da ongorilebilmeli ve isletme yoénetimi,
cahsanlann sikayet ve Onerilerine acik olmaldir. Bu amacla, resmi ve resmi
olmayan iletisim uygulamalar gelistirilebilmeli ve calisanlar dustncelerini
paylasmaya tesvik edilmelidir. Etkileme yonetimi davranislar: nedeniyle ortaya
cikabilecek sikayetler dikkatle ele alinmali, is ahlakina uygun clmayan bir
durum belirlendiginde tedbirler getirilmeli, taraflar uyarniimali ve diger
calisaniar bilgilendirilmelidir. Bu turden olaylarin énine gecilebilmesi igin,
zaman zaman Yyapiacak egitim faaliyetleri ile, etkileme ydnetimi
davraniglarinin is ahlaki acisindan sinirlari konusunda amirler ve calisanlar
bilinglendirilmeli; ise kabul edilen yeni personelin sosyallestiriimesi
asamasinda konu vurgulanmahdir. Boylece, tim calisanlarin bilgi sahibi

olmasi ve 6rgat yonetimine glven duymalari saglanmalidir.

Orgutlerde etkileme ydnetimi bash@ altinda, éncelikle kiltir olgusu ile
etkileme yonetiminin iligkisi tartisilmis; daha scnra ise konunun insan
kaynagini se(;mhe, basari de@erlemesi, kariyer yénetimi ve terfi, muzakere
sureci ve is ahlaki gibi érgttsel uygulamalardaki etkisi 6zettenmistir. Etkileme
yonetiminin  érgitsel uygulamalar acisindan dnemi  géz 6nunde
bulunduruldugunda, etkileme yoénetimi arastirmalarinin énemi ortaya

cikmaktadir. S6z konusu arastirmalar bir sonraki baslik altinda ele alinacaktir.
4. ETKILEME YONETIMI ARASTIRMALAR!

Etkileme yonetimi kavraminin ortaya c¢ikmasi ve érgitsel
uygulamalarda etkisinin bulundugunun anlasiimasi, ancak konu ile ilgili olarak

yapilan arastirmalar sayesinde olmustur. Calismalarin ilerlemesiyle biflikte,
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etkileme yo6netimi konusunun olgulebilmesi igin olcekler gelistiriimeye
baslanmistir. Bu baslikta; 6ncelikle etkileme yonetimi 6icekleri hakkinda bilgi
verilecek ve ikinci béliumde ayrintili olarak incelenecek arastirmaya esas
teskil eden &icek anlatilacaktir. Son olarak, etkileme ydnetimi arastirmalarinin
tutumlarin digilmesi kapsaminda olmast ve dlcek olarak genellikle Likert tipi
Glceklerin kullaniimas: nedeniyle, tutumlarin dictimesi ve Likert tipi olgek

konusu incelenecektir.

a. Etkileme Yonetimi Olgiitleri

Bugline kadar etkileme yo6netimi konusunda yapilmis, bilimsel
calismalarda kullaniimis olan iki etkileme y&netimi élcGtl bulunmaktadir.
Bunlardan birincisi, katilimcilarin etkileme yénetimi davranislarini, deneysel
bir kapsamda veya dogal kosullar altinda gézlemlemeyi ve kaydetmeyi iceren
yaklasimdir. Bu yaklasima 6rnek olarak, Fandt ve Ferris’in (1990), bireylerin
mufettis ya da Ustlerine aktardiklar bilglyi kendi amaclart dogrultusunda
kullanma egilimlerinden etkilenen sorumluluk, belirsizlik ve kendini
gozlemleme derecelerini  degerlendirmesini  verebiliriz. Stevens ve
Kristoff (1995), gergek is gorismelerinde adaylarin kendini (stin gésterme
egilimi ve fikir uyumu derecelerini gézlemlenmis ve bu taktiklerin mulakat
sonuglarina etkilerini  degerlendiriimistir. Bu vyaklagimin gtc, konuya
odaklanmasi ve nesnel olmasidir. Bu tardeki arastirmalarda, ézel etkileme
yonetimi  taktikleri gdézlemlenebilir ve etkileri ortaya konabilir. Bu
arastirmalarda etkileme yénetimi davraniglari, bireyin kendiliginden
bildirmesine dayanmadigindan sosyal begenilirlik egilimi sorun teskil etmez.
Bununla birlikte, bu yaklasimi kullanan c¢alismalarin cogu laboratuar
ortaminda yUritaldikierinden organizasyon ortamina genellestirilebilirlikieri
coguniukla stphelidir. Ayrica, calisanlarin etkileme yoénetimi davraniglarini
gbzlemlemek amaciyla organizasyon ortamina girmek kolay degildir.

Etkileme ydnetimini 6lcmeyi deneyen arastirmacilarin kullandiklari
ikinci yaklasim, Wayne ve Ferris (1990) veya Kumar ve Beyerlein (1991)
tarafindan gelistirilen etkileme yénetimi digeklerinden birinin kullanilmasini

icermektedir. Wayne ve Ferris tarafindan gelistirilen 24 maddeli 6lgUt,
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deneklerin amir odakli, benlik odakli ve is odakli etkileme ydnetimi
davraniglannin siklik derecesinden istifade etmektedir. Bu yaklasimin bir
faydasi, -géz!émcilerin algiladiklarindan ziyade- denegin kendi bildirdigi
etkileme yGnetimi davranislarini élgmesidir. Buna ek olarak élcek, uygulama
kolayligindan dolayr organizasyon ortamlarina uyumiudur. Olcekle ilgili
dikkate deger bazi kaygilar da vardir. Bunlardan birincisi, etkileme ydnetimi
benlik 6daklmk taktikleri a;t Olgeginde psikometrik sorunlar oldugu
digunllmektedir. S6z konusu alt dicedin zayif glvenilirlik sergilemekte oldugu
ve maddelerin cogunun kabul edilebilir ayirici gegerlilik ortaya koyamadig:
iddia edilmektedir (Bolino, 1999: 188) .

Ikinci olarak, Wayne ve Ferris’in asil amaglarinin bir etkileme yénetimi
Glelta  geligtirmek olmadigr sdylenebilir. Yazarlar, 6lgegin boyutlarini,
aciklayict faktér analizinin sonuglarina dayanarak olusturmuslardir. Sonucta
boyutlarin gergek anlami bir miktar belirsizlik tasimaktadir. Ornek vermek
gerekirse, “Gnemli konularda amirle anlagsmazliga diusmek” maddesi bir ig
odakli etkileme ydnetimi stratejisi olarak siniflandiriimisken, “amirin temel
ideallerinde mutabik olmak” maddesi amir odakli strateji olarak
siniflandinimistir.  Benzer sekilde, “amirinizde iyi bir insan oldugunuz
izlenimini yaratmak” maddesi is odakli etkileme yonetimi stratejisi olarak
nitelendirilmisken, “amirinize kendinizi dostca bir insan olarak takdim etmek”
maddesi benlik odakli etkileme yonetimi stratejisi olarak tanimlanmistir. Bu tir
ikilemelerin neden farkh stratejileri 6lctugl agik degildir. Bu belirsizlik, farkh
stratejilerin nedenleri ve sonuglan konusunda kurama dayal kestirimlerde
bulunmayi bir miktar glglestirmektedir.

Wayne ve Ferris oicegiyle ilgili bir G¢clnch sikinti, gézdagi verme ve
ricaci olma gibi etkileme ydnetiminin diger sekillerini temsil eden maddelerin
eksik olusudur. Diger bir ifadeyle &lcek, tanimlanmis bulunulan etkileme
yonetimi stratejilerinin ttmuni kapsamamaktadir. Sonug olarak denilebilir ki,
Wayne ve Ferris digedi, etkileme ydnetimi arastirmalarinin gelisiminde yararl
olmusgtur ama énemii sinirfamalara sahiptir.
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Etkileme yo6netimi konusunda daha once yUrGtdlen arastirmalarda
kullaniimis olan diger Sicek, Kumar ve Beyerlein ‘in organizasyon ortaminda
kendini sevdifme davranislan olcegidir. Calisanlar tarafindan, isyerinde,
kendini sevdirmenin degisik uygulamalarini {iltimas gegmek, amirle hep ayni
fikirde gorinmek gibi) ortaya koymay: amaglayan O&lcek, gelistiriimesi
sirasinda buytk itina géster{lm@ olmasina karsin, tek bir uygulamaya
odaklanfn@ olmasi bakimindan eksiktir. Ustelik, Kacmar ve Valle (1997),
ol¢ltin gegerliligine iligkin ciddi kaygilarint ifade etmisler ve ¢alismalarinda
belirttikleri sorunlarin ¢dzltlebilmesi amaciyla ek calismalar yapilmasi
gerektigini belirtmisterdir . Ancak, kendini sevdirme konusuna 6zel ilgi duyan

arastirmacilar igin dlgek veya gelistirilmis bir sekli segenek olusturabilir.

Yukarida s6zi edilenler de dahil oimak Gzere halihazir etkileme
yonetimi Slgeklerinin geneline yonelik bir elestiri, farkh kuramsal yapilan
(6rgutsel baghihk gibi) 6lcen dicttierle ortismeleridir. Wayne ve Ferris
dlceginin oérgutsel baghlik davranislant élcegiyle bir cok maddede benzer
oldugu ifade edilmektedir. Ornek olarak, Smith, Organ ve Nearin (1983)
baghiik dlcitiinde bir madde “amirin kendi isine yardim etmek” tir. Wayne ve
Ferris'te ise “amirine bir gérevinde yardimct olmaya istekli olmak” maddesi
mevcuttur. Bu benzerligin birbirlerinden farkli alanlari arastiran &igeklerde
olmamas: gerektigi elestirisi yapiimaktadir (Bolino, 1999: 189). Ancak, bu tip
benzeriiklerin varhginin olagan karsilanmasi gerektigi dustniimektedir;
cunkt, farkh alanlar bazen bir konuyla ayni bakis acisi kapsaminda
ilgilenebilirler.  Etkileme  yo6netimi  davranislarini  érglte  baghlik
davranislarindan kavramsal olarak ayirt etmek sanildid1 kadar kolay degildir.
Bu alanlar arasindaki temel ayrim noktasi, davranisin altinda yatan niyettir.
Orgute bagdhlik davranislari, kisiye ait izlenimierin gelistirimesinden ziyade
organizasyonuna veya meslektaslarina yardim etmek amaciyla yapilir. Bu
noktadan hareketle, halihazir etkileme ydnetimi dicttlerine yapilacak elestiri,
davranisi giduleyen niyeti ortaya c¢ikaramamalar ve sonugta etkileme
yénetimi stratejiferinin uygulanmas ile érgutsel baghlik davraniglarint ayirt
etmekte yetersiz kalmalar olabilir. Ozet olarak, su ana kadar ifade edilen

etkileme yénetimi élceklerinin énemli katkilari gériimis olmakla birlikte, her
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birine iligkin simirhliklar meveuttur. Belino ve Turnley'ye gére, bu sinirhiliklar
géz énine ahndidinds, "yeni bir etkileme yénetimi 8lgeginin dért ézelligi
tasimasi gerekmektedir (Bolino, 1999: 189-190) :

1. Orgit ortaminda kullaniimaya uygun cimahidir.

o

Etkileme yénetimi konusundaki c¢alisma ve teorilere uygun
" olmalidir. ’
3. Etkileme yoénetimi davramslarinin  tOmOnG  igerecek bigimde
sekillendirilmelidir.
4. Etkileme yénetimi davranislarinin érgitse! baghitik davraniglarindan
farkhiligint ortaya koyacak sekilde ifade edilmelidir. Bu kosullara uygun bir
élgltin gelistirilebilmesi icin, Jenes ve Pittman’ in (1982) etkileme yénetimi

siniflandirmasinin temel teskil edebilecegi diistiniimustar.

b. Tercih Edilen Etkileme Yonetimi Olgiitii

Jones ve Pittman, etkileme ydnetimi arastirmalarinin organizasyonlara
faydali bir hale gelmesi distincesiyle, arastirmacilarin tanimladiklar etkileme
yénetimi davranisiarini genis dlgide iceren bir siniflandirma gelistirmislerdir.
Bu maksatla, bireylerin istifade ettikleri etkileme yénetimi stratgjilerini bes
kavramsal tanimlamada toplamisiardir. Bu siniflandirmada yukarida belirtildigi
Uzere kendini Gstin gosterme, kendini sevdirme, ¢érnek teskil etme, gézdag!
verme, ricact clma stratejileri bulunmaktadir. Kendini Ustin gésterme, bireyin,
izleyiciler tarafindan becerikli clarak goértlebilmek icin yetenek ve basarilarina
igaret edildigi stratejidir. Kendini sevdirme, bireyin, izleyiciler tarafindan
hoslanilan biri olarak algilanmak icin iltimas gegmeleri ve onlara dalkavukluga
varan davraniglann gosteriimesini kapsar. Ornek teskil etme, bireyin,
izleyicilerin *kendini isine adamig” nitelemesine sahip olabilmek ig¢in,
beklenilen vazifenin Ustline ve &6tesine gegmeleri, ézveride bulunmalardir.
Goézdeg verme, izleyiciler tarafindan tehlikeli biri clarak gérilebiimek igin
bireyin, cezalandirabilme glcini ve potansiyelini ortaya koymasidir. Ricaci
oclma ise, bireyin, izleyicilerden “yardima ihtiyac duyan” nitelemesini elde
etmek i¢in zayiflik veya noksanliklarini ifade etmesidir.
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Jones ve Pittman'in siniflandirmasinin, &zellikle kapsam genigligi
nedeniyle Glgek gelistirmeye uygun oldudu dastnaimastar. Ustelik, belirfi
davraniglara odaklanmasi nedeniyle diger siniflandirmalara kiyasla daha
uygun bir temel teskil etmektedir. Az sayidaki istisna disinda yapilan
arastirmalarin, Jones ve Pittman tarafindan tanimlanan stratejilerden kendini
sevdirme ve kendini ylksek goeterrne Uzerinde sistemli bicimde inceledikleri;
érnek teg;k:l etme, gézdag! verme ve ricaci olma stratejileri (izerinde genellikle
calisiimadigr gérilmektedir. Bolino ve Turnley, 6rgit ortamindaki etkileme
yénetimini ¢lgmeye uygun bir 8lcek gelistirmek cabalariyla, ayni zamanda
Jenes ve Pittman’in siniflandirmasinin deneysel gecerliligini sinamaya da

hizmet eftiklerini distnmusierdir.

Olcme araglarinin temel islevinin, belirli sayida ve uygun tekniklere
dayali olarak secilmis test maddelerine (uyaricilara) verilen yanitlara
(g6sterilen tepkilere) gore, bireyin dlclilen &ézellik bakimindan kenumunu
belirlemek oldugu belitiimektedir (Tezbasaran, 1997: 4). Etkileme yénetimi
dlgeginin de bireyin etkileme yo6netimi faaliyetleri acisindan bulundugu

konumu ortaya cikarmasi beklenmelidir.

Hinkin (1998), dlcek gelistirmek icin alti adimdan olusan bir yéntem

6nermektedir. Bunlar ;

(a) sorularin olusturulmasit,

(b) anketin tegkil edilmesi,

(c) ilk soru azaltmast,

{(d) dogrulayici faktér analizi,

(e) battnltk ve farklihik gegerliligi,

(f) tekrariamadir.
Bu ydntem kullanilarak etkileme ydnetimi élceginin gelistiriimesi icin Bolino ve
Turnley tarafindan bes calisma yapilmustir. Birinci calisma, 6lcege dahil
edilmek UGzere hazirlanan yuksek icerik gecerliligine sahip sorularn
gelistirilmesi strecidir. Ikinci ¢alisma, birinci calismada ortaya konulan soru
grubunun gegcerliliginin Slctimesini ve ilk soru azaltilmasinm icermektedir.
Uctinc: ¢ahismada, ikinci calismada ortaya cikan sonuglara dayanilarak

gézden gegcirilen &lgegin, bagka bir ¢alisan grubuna uyguianmasi ve
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dogrulayici faktér analizi ile degerlendirilmesi s6z konusudur. Dérdinci
calisma kapsaminda, ‘6lcegin ulesilan son hali konuyla ilgilenen
profesyonellere uygulanmis ve dogrulayict faktér analiziyle birlikte gegerlilik
ve glvenilirlik testleri de yapimistir. Son olarak besinci ¢calismada dlgegin
yakinsayici (convergent) ve ayirt edici (discriminant) gecerliligi sinanmistir
(Bolino, 1989: 190-121). Yapiflan uygulamalar neticesinde tim sinamalari

basariyla agan yirmi iki sorulu bir dlciim vasitas: elde edilmistir.
c. Tutumiann Clglimesi ve Likert Tipi Olgek

Bu calismada, etkileme yénetimi bSIimin tamamianmasindan sonra
karsilastirmal bir arastirma adli ikinci bélimdeé konu hakkinda yapilan
uygulama anlatilacaktir. Bu uygulama calismasinda, bir tutum 8lciimd faaliyeti
gerceklestiriimis olup deneklerden, cevaplarini Likert tipi bir éicege uygun
olarak vermeleri istenmistir. Bu nedenle tutumlann &lctimesi ve Likert tipi
dicek bashigim tasiyan bu kisimla konuya kuramsal olarak isik tutulmak
istenmistir.

Davranis bilimlerinde tutum, digme ve arastirma faaliyetlerine konu
olan ve bu nedenle geredince d&lglimesi gereken degiskenlerden biridir.
Tutumlarin &lctlebilmesinin, tanimlanabilmesine bagl cldugu belirtiimektedir.
Arastirmacilar tarafindan farkl sekillerde tanimlanmakla birlikte tutum, belirli
bir nesne, durum, kurum, kavram veya diger insanlara karst égrenilmis,
olumiu ya da olumsuz tepkide bulunma egilimi clarak
tantmlanmaktadir (Tezbasaran, 1997:1-2). Bir baska tanimiama ise tutumuy,
belirli bir olgunun veya nesnenin, bir dicide olumiu veya olumsuz olarak
degerlendirilmesi sonucu ortaya ¢ikan psikolgjik bir egilim olarak ifade
etmektedir. Tutumlarin dért dzelliginden bahsedilebilecedi belirtiimektedir. Bu
ozellikler, bireyi veya grubu tutumun ilgili oldugu nesneye karsi olumiu ya da
olumsuz tepki vermeye hazir hale getirme, gldileme glictne sahip oima,
duragan clma ve degGerlendirmeye dayal olmadir. Ayrica tutumlarin bilissel,
duygusal ve davranigsal boyutlar cldugu éne strtimektedir. Belli bir nesne
hakkinda sahip olunan fikirler ve inanglar biligsel boyutu, duygular duygusal

boyutu, davranis egilimi ise davranigsal boyutu tesgkil etmektedir. Bilissel —
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duygusal — davranigsal model o_I;arak da ele alinan bu g boyut gérisine gére
bir bireyin tutumu, ne disindida, neye inandigi, ne hissettidi ve nasil harekst
ettiginin  bir bir!egimidir (Sakalh, 2001:106-107). Tutumiarin, kendileri
gbzlenemeyen fakat gézlenebilen bazi davranislara yol actigi varsayilan bazi
egilimler clduGu kabul edilerek, olaylan incelemede ara degisken olarak
kullanilabilecedi degerlendiriimektedir (Kagitcibast, 12988: 85-87). Dolayisiyla
ara de@iskeni teskil eden tutur;lun glctlebilmesi davranis konusunda da fikir
sahibi clunmasini sadlayacaktir.

Tutumlann élctlebiimesi  icin  cesitli  yontemler gelistiriimis  ve
kuHamlm:étxr. Bu yéntemieri dogrudan yéntemler ve dolayli yéntemler olarak
ikiye ayirmak mimkinddr. Dogrudan yoéntemler kapsaminda bireyin
kendisinden sézlt ya da yazili olarak bilgi alma teknikler, sosyal tercih ve
grup icindeki bireyleri degerlendirmeyi iceren sosyometrik teknikler sayilabilir.
Dolayll yéntemlere ise diger bireylere sorma, gézlem, elektronik cihazlan
kullanma, rapor, arsiv, dergi, sureli yayinlardan faydalanma &rnek verilebilir.
Dogrudan ve dolayll yéntemier konusuna deginen cesitli kaynaklar
bulunmaktadir (Kagitgibasi, 1988; Eren, 2000; Glney, 20CCa; Sakalli, 2001).
Maliyet, olanaklar, zaman gibi unsurlarin etkisi nedeniyle arastirmacilar
tarafindan dogrudan yoéntemlerin daha c¢ok kullanildi§ini sdylemek yanhs

olmayacaktir.

Etkileme ydnetimi konusunda yapilan ve ikinci bdélimde anlatilan
arastirmada, dogrudan &lgme ydéntemleri dahilinde bireyin kendisinden yazili
veya szl olarak bilgi alma tekniklerinden Likert tipi Slgme metodu tercih
edilmigtir. Likert tipi élcekler dzellikle sosyal psikoleglar tarafindan en ¢ok
kullanilan ve gelistiriimesi en kolay diceklerden biridir (Sakalli, 2001:126).
Olcegin diger bir adi “dereceleme toplamlariyla élcekieme’dir. Likert tipi
6lcekten alinan puan, kapsamindaki maddelere gdsterilen tepkilere verilen
- agirliklarin toplamlarindan ya da teknik séyleyisle puanlann toplamindan
olusur. Olcedin uygulanisinda genel olarak izlenen yol, belirli bir durum
karsisinda bireyin nasil davranis géstereceginin kendisine yazili veya sézll
olarak scorulmasidir. Anket uygulanacak kisiye genellikle bir soru ya da ifade .
listesi verilir ve listedeki maddelere tepkide bulunmasi istenir. Bu sorularda ya
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da ifadelerde, bireyden, hipotetik clarak ortaya konan durumlarda takinacagi
tavrin veya gosterecegi '-davramsln ne olacagint belirtmesi istenir. Burada
bireyin kendisini yeterli derecede tanimasi ve kendisi hakkindaki bilgileri
eksiksiz olarak ve garpitmadan vermesi beklenir. Oysa, kisilerden kendileri
hakkindaki bilgileri carpitmadan ve eksiksiz olarak aci§a vurmasin beklemek
her zaman dogru degildir. insanlar genellikle acida vuruldugunda kendileri icin
saklncal} olabilecek bilgileri baékalarmdan saklama egilimi gGsterirler. Bireyler
kendilerini, algiladiklan gibi ifsa etmekten genellikle cekinirler; icinde
bulunduklar kosullara gére kendileri hakkindaki bilgilerin bir kismini veya
tamamini gizleyebilir veya buniart oldugundan farkli bigimde sunabilirler.
Belirtilen tehlikelere karsi, bireylerin kimliklerini gizlemesini saglamak, cnlarin
daha icten yanitlar vermesine yardimct olabilir (Tezbasaran, 1997:7). Bu
noktada sosyal begenirlik etkisinden de sdz etmek yerinde olacaktir.

Sosyal begenirlik etkisi, davranis bilimleri kapsaminda uygulanan kisilik
testlerinin gegerliligini zedeleyen bir sorun olarak gindeme gelmigtir. Test
sorularinin yamtlanmas: sirasinda, katihmcinin gergek egilimleri yerine,
sosyal olarak begenilen egilimleri yansitmasi sosyal begenirlik etkisini teskil
etmektedir. Konu hakkinda yapilan ilk arastirmalarda sz konusu etki
psikopatelojik  bir durum oclarak distniimids, ancak dsha sonraki
aragtirmalarda bash basina incelenmesi gereken bir Kisilik ézelli§i olarak
degerlendirilmistir. Bdylece sosyal begenirlik, bireyin yalmizca bilingli bir
sekilde toplumca begenilen bir izlenim yaratarak arastirmaciy! yaniltmasini
degil, bilingsiz clarak kendisini toplumca begenilen Gzelliklere sahipmis gibi
gdrerek ve sonucta géstererek kendini yaniltma egilimini de kapsamaktadir.
Sosyal begenirlik egilimini gerisinde, toplum tarafindan kinanmaktan kaginma
ve onay gbrme gidisu bulunmaktadir. Likert tipi dlcekler acisindan sosyal
begenirlik etkisinin denetim altina alinmasi énemlidir. Bu acgidan cesitli
yontemler &neriimis olmasina karsin kdéktenci ¢ézim CGreten yaklasimiarin
faktGr analizi ve kovaryant yontemleri oldugu belirtiimektedir (Ozen, 1998:
107). Bu calismanin ikinci béliminde anlatilacak olan karsilastirmall
arastirmada kullanilan Turkge etkileme yénetimi élgeginin gelistiriimesi

strasinda, glvenilirlik analiziyle birlikte faktér analizi de uygulanmustir.
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Etkileme yonetimi aragtirmalan  bashg altinda, ginimizde
kullaniimakta olan etkileme ydnetimi &licitlerine deginilmis, bu c¢alismada
kullanilacak olan &lglut hakkinda bilgiler verilmis ve tutumlarin élclimesi

kapsaminda Likert tipi Slgcekten sdz edilmistir.

Etkileme yoOnetimi adini tasiyan birinci bélimde, sirasiyla, konu
hakkinda yapilan galismalar, uygulanan stratejiler, 6rgltlerde etkileme
ybnetimi hususu ve etkileme yénetimi arastirmalan ele alinmistir. Konuya
kavramsal yaklasimin tamamlanmasindan sonra, karsilagtirmal arastirmanin

anlatildigi ikinci bélime gecilecektir.
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iKiNCi BOLUM
KARSILASTIRMALI BIR ARASTIRMA

Etkileme ySnetimi konusunun kavramsal altyapisinin agiklanmasindan
sonra kérgllagtlrmah bir arastirma ile konunun incelenmesi uygun olacaktir.
Bu kapsamda yapilan arastirma, amac, kapsam, ydntem, dlcek gelistirme,
hipotezler, uygulama, bulgular, tartisma, sonug ve &neriler basliklari altinda
acgiklanmisgtir.

1. AMAG

Bu arastirmada, 6ncelikle birbirinden farkli ihtiyaclara cevap vermek
Gzere kurulmus, organizasyon yapilari ve érgut klttrleri farkli olan askeri,
kamu ve Ozel nitelikteki G¢ kurulusun calisanlarinin etkileme yénetimi
davranislarinin dlglimesi ve sonucta, aralarinda anlamli farklilasmalarin
bulunup bulunmadiginin sinanmasina c¢ahisiimistir. Ayrica, séz konusu
kuruluglarda calisan ve arastirmaya katilan isgdrenlerin cinsiyet, egitim
durumu, toplam calisma suresi, kurumunda calisma siresi, son gérevinde
caligma siresi degiskenleri ac¢isindan etkileme ydnetimi davranislarinin
incelenmesi ve karsilastirmalar yapilarak farkliliklarin ortaya konuimast
hedeflenmistir.

2. KAPSAM

Arastirmanin yapidigi kurulusiar, Glke savunmasina hizmet eden
askeri bir kurum, belirli bir konuda tlke ve toplum ihtiyaclarinin karsilanmasi
igin kuruimug bir kamu kurumu ve kendi sektérinde Gretim yapmak ve kar
etmek amacini tasityan &ézel bir kurumdur. Kurumlarin talebi dogrultusunda
acik isimleri arastirmada aciklanmamistir.

Askeri kurum ifadesi ile anlatilmak istenen, askeri ve yasal bir
orgutlenme cercevesinde teskil edilmis organizasyon vyapisidir. Askeri
literattrde mevcut olan askeri birlik, askeri kurum, askeri okul vb.
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tanimlamalar bu g¢alismanin kapsami digindadir. Askeri kurum ifadesiyle
anlatilmak istenen, hangi- vazifeyi icraya yénelik calistigina bakiimaksizin
askeri bir organizasyon yapisidrr.

Belirtilen kurumianin yetkilileriyle yapilan gérismeler neticesinde
anketin uygulanmas; icin izin alinmig, bazi durumiarda olanaklarindan da
istifade edilmigtir. Uygulama, "askeri ve kamu kurumunda basili anket
formlarinin personele ulastirimasi ile, 6zel kurulusta ise intranet sisteminden
anketin cevaplanmas suretiyle yapimistir. Askeri, kamu ve 6zel kurumiarda

ankete istirak bilgileri Tablo 3'de gériimektedir.

_ Askeri Kamu Ozel
Bilgi
Kurum | Kurumu | Kurum
Toplam Caligan Sayisi 122 258 2973
Anket Utastinian Calisan Sayisi S 241 1473
Anketi Doldurarak Teslim Edenler | 88 131 392
Analize Dahil Edilen
68 130 92
Cevaplanmis Anket Sayisi
Toplam Calisan Sayisina Gére |
7 Galtg y | % 56 | % 50 %3
Cevap Alma Orani l ’
|

Ty L T
Tablo — 3 : Askeri, Kamu ve Ozel Kurumlarda Ankete istirak Bilgileri

3. YONTEM

Etkileme y6netimi konusunda yapilan bu karsilastirmali arastirmada,
kurumlar ve calisanlar arasindaki farkhilasmayr élgmek gerekmektedir. Bu
dlgme isleminin yapilabilmesi ise, gecerli ve guvenilir bir élgegin varligina
baghdir. Oyleyse konu hakkinda bir 6icek gelistirme calismasinin yapilmasi
zorunludur. Bir sonraki baghkta dlgek gelistirme calismalari anlatiimistir.

Geligtirilen etkileme yonetimi 6lcegi, hedef kurumlarin ulasilabilen tim
persaoneline bir anket formu seklinde ulastiriimis, yani bir anket uygulamasi

yaptmistir. Askeri ve kamu kurumiarinin yéneticileri, kendilerine teslim edilen
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4. OLCEK GELISTIRME

Etkileme yo6netimi konusunun kavramsal altyapisi birinci bélumde
aciklanmaya galisiimigtir. Arastirmacilar tarafindan séz konusu olgunun érgit
ortamini nasil etkiledigi konusuna odaklanan calismalar da yapilmaktadir.
Ancak bu noktada bir sorunla karsilasiimaktadir. Simdiye kadar yapilan
uygulamalar neticesinde sinirli’ sayida 6lgim araci gelistirilmistir. Ayrica,
asagida ayrintili olarak tartisilacak bu &lcim vasitalan Tarkge degildir.
Yapilan kaynak arastirmalart sonucunda, Turkiye'de, etkileme yénetimi
yaklagimi altinda konuyu ele alan bir arastirmaya da rastlanmamistir.
Dolayisiyla bir etkileme yonetimi &lcGtintn Tiarkge'ye uyarlanmasina veya
geligtiriimesine ihtiyac bulunmaktadir. Arastirma yéntemi kisminda bu konuda
yapilan tespitlere ve ¢aligmalara da yer verilecektir.

Birinci bolumde, etkileme yoénetimi arastirmalan bashgi aitinda tercih
edilen etkileme ydnetimi Giceginin, Bolino ve Turnley (1999) tarafindan
gelistiriien ve Jones ve Pittman (1982) siniflandirmasina dayanan o&lgek
oldugu belirtilmisti. Bolino ile elektronik ortamda konu ile ilgili clarak yapilan
yazigsmalar neticesinde, kendisi, Turk kdlturine asina olmadigini, calismanin
éncelikle bir grﬁba uygulanarak gtvenilirliginin  sinanmasi gerektigini
belirtmistir. Zaten, bu tir uygulamalarin uyarlama, kismi gegerlilik, 6n
uygulama ve guvenilirlik é§amalar|ndan gecmeden asi uygulamanin

yapiimasini, yanhs bir yaklasim olarak degerlendirmek gerekir.

a. Uyarlama ve Kismi Gegerlilik Galismalan

istatistiksel uygulamalar neticesinde gelistirilen Ingilizce etkileme
yonetimi Slceginin 6ncelikle Tarkce'ye cevriimesi ve uyarianmasi gerekmistir.
Bu calismalar sirasinda konu ile ilgili bazi esaslar géz énunde tutulmustur.
Oncelikle, ilgili kaynaklarda soru yaziminin belli bir zaman aralidinda
tamamianmasi gereken basit bir islem olmadigina dikkat cekilmektedir. Bir
soru formunun hazir hale gelmeden énce yaklasik yirmi farkli sekilde ifade
edilmesinin dogal oldugu belirtiimektedir. Hazirlanan sorularin en az bes kez
degistirilmemis olunmas! durumunda yeterli kontrolin yapiimadi§ini éne
suren yaklagimiar mevcuttur (Bas, 2001: 77). Dolayisiyla, istatistiksel
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uygulamalarla gavenilirligi ve gecerliligi sinanan ve son haline ulagilan
etkileme yénetimi él¢ltintn maddeleri incelenerek Tirkce'de karsiliklarinin
neler olabilecegi dlUsGntimis; ortaya cikarilan Tarkge maddeler gerek
icerikleri gerek ingilizce karsiliklar acisindan tez danismani da dahil olmak
Uzere bir ¢ok Kisiyle tartisiimis, degisikliklere ugramistir. Sonucta, yirmi iki
maddeden olusturuimus ve be§r strateji acgisindan denegin konumunu ortaya

koymasi beklenen digcek teskil edilmistir.

b. Gegerlilik Calismasi ve On Uygulama

Bolino ve Turnleyin tim uygulamalarina ve daha sonra yapilan
Tarkge'ye uyarlama c¢aligmalarina karsin, o6lcegin saghkli sonuglar verip
vermeyeceginin sinanmasina ihtiyag duyulmustur. Bu maksatla éictt, daha
sonra yapllacak uygulama kapsaminda hedef kitleyi iginde barindiran
savunma sanayi ¢alisanlarina guvenilirligini sinamak maksadiyla uygulanmak
istenmistir. Savunma Sanayii Muastesarligt tarafindan 10-11 Arahk 2002
gunlerinde Ankara’da, Savunma Sanayiinde Stratejik iligkiler Sempozyumu
duzenlenmigtir. Bu sempozyuma vyerli ve yabanci firmalar ile ilgili kamu
kurumlannin temsilcileri katiimislardir. Sempozyuma istirak eden, ¢alistikiar
érgutlerin yapilanmasinda bir mevki isgal eden ve ana dili Tarkge -olan
katiimcilardan géndlla olaniara dlglt uygulanmistir. Sempozyum esnasinda
verilen aralarda, oturum d&nceleri ve oturum sonralarinda sempozyum
salonunda bulunan katilimcilara anket hakkinda kisaca bilgi veriimis ve istirak
etmek isteyip istemedikleri sorulmustur. Istirak etmek istedigini belirtenlere
anket formu teslim edilmis, baslangic kisminda aciklamalann bulundugu
belirtilmis ve daha sonra uygun olacak bir zamanda teslim alinacagi
hatirfatiimistir. Sempozyum aralarinda ve diger bos zamanlarda doldurulmus
formlar teslim alinmistir.

Yukarida ifade edilen yéntemle 119 katilimeiya 6lcit uygulanmistir. Bir
degisken grubuna faktér analizinin uygulanabilmesi igin, ¢&rnekiem
buyukioginin degisken (soru) sayisindan bayuk olmasi gerektigi
belirtilmektedir. Bu buyUkligin ne kadar olmasi gerektigi konusunda farkl

gérisler meveuttur. Ornek olarak Guilford (1954) érneklem blytkiagunin
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dedisken sayisinin iki kati olmasi gerektigini 6ne strmektedir. Oysa Nunnally
(1978) bu buyukitigun onkat olmasi gerektigini iddia etmektedir. S6z konusu
deneme calismasinda érneklem blUyUkIGgunin 119, soru sayisinin ise 22
oldugu dikkate alinirsa, bu agidan bes katin Gzerine ¢ikildigi gériimektedir.
Bu oran, yukarida ifade edilen kistaslarin arasinda bir denge noktasini ifade
etmektedir. Orneklem bUyuklué’Unun degisken sayisinin bes katinin Gzerinde
bir orané ulagsmasini yeterli sa;}an baska arastirmacilar da mevcuttur (Ozen,
1996: 84). Deneme calismasinin érneklem blyUklGginin, soru sayis: dikkate
alindiginda yeterli oldugu dusunuimektedir. Bu durumda, elde edilen 6n
uygulama verilerine faktér analizi uygulanabilir. Bu deneme calismasi ile elde

edilen veriler, SPSS 10.0 bilgisayar programi vasitasiyla incelenmistir.

Faktoér analizi uygulamasiyla, herhangi bir degiskenin ilgili oldugu
faktérie arasindaki iliskinin yonu ve derecesi belirlenebilmektedir. Bu iligkiyi
ortaya koyan veri ise ilgili degiskenin faktdr yika olmaktadir. Belirli bir faktor
yUuka degerine (¢codunluklia + veya — 0.30 ve Uzeri) ulasan degiskenlerin, ait
olduklari faktorls digmede kullanilabilecedi kabul edilmektedir. Kismi gecerlilik
calismasi sonucu ortaya c¢ikarilan etkileme yonetimi dlgeginin  6n
uygulamasinda elde edilen verilere faktdér analizi uygulanmigtir. Bu
uygulamada, faktér turetme icin temel bilesenler (principal components)
yontemi tercih edilmistir. Faktér sayisi konusunda sinirlama olmadan,
“equamax’ rotasyon yéntemi ile yapilan faktér analizi sonucunda yedi faktér
ortaya ¢ikmistir. Bunun nedeni ise, “mesai sonrasinda ig yerinde kalma’ ile “ig
arkadaglan ile mucadele” maddelerinin, Olcekte ait olduklan faktdrierin
disinda faktérler olarak belirmeleridir. Faktér analizinin belirtilen maddelere
dikkat cekmesi Uzerine, maddelerin halihazir faktérleriyle bagdasirliklar
yeniden gézden geciriimis ve faktorlerinden ¢ikariimalarina gerek olmadigi
degerlendirmesine ulasiimistir. Daha sonra yapilan faktér analizinde, Bolino
ve Turniey &lgedinin yapisi ve Jones ve Pittman (1982) etkileme y&netimi
stratejileri siniflandirmasi géz 6ninde bulundurularak fakiér sayist bes ile
sinifflandirtimistir.  Ayrica, faktér rotasyonunda dengeli dagihm

arzulandifindan “equamax” yéntemi kullaniimigtir.
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Faktdr analizi sonucunda ulasilan maddelerin faktér yikleri, her faktér

icinde buyUkluk siralamasina uygun olarak Tablo 4'de gésterilmigtir. Faktor

yukleri  incelendiginde, ¢ikarilmasi  gereken bulunmadigi
goriimektedir.
Faktor
Sira ‘Faktér Etkileme Yénetimi Ol¢ita Faktér Maddeleri Fa-l‘dc"fjr Ortak
No. Yika Varyansi
1 Deneyim veya egitiminden gururla sz etme | 0.554 0.698
2 | Kendini Gstun Ii§yerinde dnemli biri oldugundan bahsetme | 0.507 0.414
3 Gésterme | Yeteneklerini duyurma 0.471 0.616
4 Basarlannin farkina vardirtma 0.301 0.682
5 Ozel yagama ilgi gésterme 0.772 | 0.668
6 Kendini Meslektasiarini dvme 0.608 0.521
7 Sevdirme | litimas gegme 0.549 | 0.562
8 Meslektaslarina iltifat etme 0.353 | 0.550
9 Gece veya hafta sonlan ise gitme 0.817 0.689
10 | Ornek Teski! |ls yerine erken gitme 0.768 | 0.631
11 Etme Mesai sonrasi is yerinde kalma 0.446 | 0.309
12 Mesgul gorinmeye ¢alisma 0.367 | 0.331
13 Mesiekiaslan ile micadele 0.768 | 0.634
14 o Meslektasglarnn tehdit etme 0.549 | 0.606
15 | Gozdag! Isleri zorlastiraca@ini hissettime 0.548 | 0.484
16 verme is arkadaslanna gézdags verme 0.536 | 0.465
17 | Engelleyen is arkadaslarn ile miicadele 0.498 0.403
18 Yardima ihtiyact varmig gibi davranma 0.785 0.679
19 Konuyu aniamiyormus gibi yapma 0.702 0.525
20 | Ricaci Olma | Géreviendirilmekten kaginma 0.701 0.556
21 Az biliyormus gibi davranma 0.670 | 0.526
22 Muhtag gérinmeye ¢alisma 0.442 0.442
Tablo — 4 Bn Uygulama Sonucunda Etkileme Yonetimi Olcitd

Maddelerinin Faktdr YUkleri

Uygulanan faktér analizi neticesinde faktérler arasindaki korelasyon

katsayilari da ortaya ¢ikmig olup Tablo 5'de gériimektedir. Ortaya cikan

degerlerin anlamiiik duzeyi 0.05dir. Etkileme yonetimi

62

stratejilerinin




0.70'in altindaki faktdrlerin elenmesi yoluna gidilmemistir. Kendi alaniarinda
baslangi¢ ¢calismasi durumunda olan bazi arastirmalarda da ayni yaklagimin
benimsendigi gdrulmektedir (Ozen, 1996: 101). Ayrica asil uygulamalar
neticesinde elde edilen sonuglar da guvenilirligi dogrulamaktadir.
Uygulamanin yapildidi kurumlardan elde edilen verilerin glivenilirlik analizine
tabi tutulmast neticesinde, gen’el alfa deg@eri askeri kurumda 0.8724, kamu
kurumunda 0.8457, ozel kurumda 0.8098 cikmaktadir.

Ozetle, etkileme yoénetimi konusunda yapilan bu calismada sosyal
begenirlik etkisinin ortadan kaldinimasi amaciyla, Turkce &lgegin
hazirlanmasi asamasinda kismi gegerlilik ve gavenilirlik ¢alismalarina blyltk
6nem verilmis, madde sayisinin bes katindan fazla bireye deneme
uygulamasi yaptinlmis ve gecerlilik analizleri dahilinde faktér analizi de
yaptimistir. Bu arastrmanin karsilastirmali bir nitelik tagimasi, sosyal
begenirlik etkisinin hedef kitleleri dengeli etkileyecegi degerlendirildiginde,
ulasilan bulgu ve sconuclarin dogrulugu konusunda gltven verici bir unsur
olmaktadir.

c. Anket Formu

Etkileme ydnetimi 6icti anket formu iki bélumden teskil edilmis olup
form Ek-A'da sunulmustur. Bunlar giris bélumd ile soru ve ifadeler bélimadar.
“Etkileme y&netimi konusunda bir anket uygulamasi” bashgin tagiyan anketin
giris bélium{ G¢ paragraftan olusmaktadir. Birinci paragrafta uygulamanin
hangi amacla yapildi§t, kathmcmin istirakinin neden 6nemii oldugu
aciklanmis ve anket sorular icinde agtk kimligi ortaya cikaracak soru
bulunmadi§t belirtilmistir. Ikinci paragrafta anketin kag sayfa ve sorudan
olustugu belirtiimis, anket yardimiyla tutum ve davramiglar konusunda bilgi
sahibi olunmak istendigdi, dolayisiyla olmasi gerektigi dustntlenin degil olanin
isaretlenmesinin dnemi anlatiimis ve cevaplandirma igleminin nasil yapilacagi
hakkinda kisaca bilgi verilmistir. Bir satirdan ibéret olan Uclncu paragrafta
katiimcilara tesekkir edilmigtir. Giris bélimUntn altina arastirmacinin kimlik
ve iletisim bilgileri eklenmistir.
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Anketin ikinci béliminy teskil eden soru ve ifadeler kismi da ikiye
ayrilmaktadir: Sahip olunmak istenen kisisel bilgilere ait sorular ve cevap
siklar ile etkileme yénetimi &lgedi ifadeleri ve tercih siklari. Ankete istirak
eden katihmcimin ulasiimak istenen cinsiyet, egditim durumu, toplam calisma
sUresi, kurumda calisma sdresi, son gérevde calisma slresi bilgileri ilk bes
soruda spruImU§tur. Bu sorular yardimiyla elde edilecek degigken biigilerinin,
etkileme yonetimi stratejileri .konusundaki farklilagsmaya isik tutabilecegi
distntlmektedir. Cinsiyet sorusunda kadin ve erkek segenekleri
bulunmaktadir. Egitim seviyesinin belirlenmesine yonelik ikinci soruda,
doktora, yuksek lisans, Gniversite, lise ve diger secenekleri mevcuttur. Toplam
calisma suresinin soruldugu Gglinct soruda, O ila 3 yil arasi, 4 ila 9 yil arasi,
10 ila 15 yil arasi, 16 yil ve daha fazla segenekleri bulunmaktadir. Bireyin
calisma suresinin belirlenmesine yoénelik bu siniflama araciidiyla is
deneyiminin, uygulanan etkileme yo&netimi stratejisi ile baglantisinin olup
olmadigr sorgulanmak istenmistir. O ila 3 yil arasi se¢enegini isaretleyenler
calismaya yeni basglamis, 4 ila 9 yil arasi segenegini isaretleyenler deneyim
kazanmakta, 10 ila 15 yil arasi segenegini isaretleyenler deneyim sahibi, 16
yil ve daha fazla secenegini isaretleyenler ise c¢ok deneyimli olarak
deg@erlendiriimektedir. Kamu kuruluslarinda uygulanmakta clan personel terfi
sistemlerindeki kistaslar bu degerlendirmeyi dogrular niteliktedir. Ornegin,
deneyimin baylk onem arz ettigi subaylik mesleginde, itk ritbe olan
tegmenlikte bekleme siresinin Gg yil, ikinci ritbe olan Ustegmenlikte bekleme
sUresinin alti yif, Gglnct ritbe olan yUzbagihikta bekleme stresinin alt yil
oldugu ve daha sonra da normal kosullar altinda binbasthda, yani st
subaylida terfi edildigi gorulmektedir. Astsubaylik meslegindeki rutbe
yUkselmeleri de benzer gekildedir. Kamu kurum ve kuruluslarinin bir kisminda
uygulanan uzman yardimctli§i, uzman, sube mudirl, daire bagkan gibi
statllerin de benzer sirelere tekabdl ettigi gértlmektedir. Dolayisiyla, ¢calisma
zamani O ila 3 yil arasinda olanlarin ¢alismaya yeni baglamis, 4 ila 9 yil
arasinda olanlarin deneyim kazanmakta, 10 ile 15 yil arasinda olanlann
deneyim sahibi, 16 yil ve daha fazla clanlarin ¢ok deneyimli olarak
degerlendirilmesini uygun addetmek gerekir. Ankete katilan bireye kisisel

bilgileri kapsaminda sorulan dérdinclG soru kurumunda calisma suresi,
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besinci soru son gérevinde calisma suresidir. Bu sorular vasitasiyla s6z
konusu unsurlarin uygulanan etkileme yénetimi stratejisinde énem tasiyip
tasimadigi anlasilabilecektir. Dérdinci ve besinci sorularda isaretlenebilecek
segeneklerde, zaman degerlendirmelerinde farkhilasmaya yol a¢mamak
acisindan Gglncl sorudaki yaklasim benimsenmistir. Anilan sorularda da dort
secenek bulunmakta olup secenekler 0 ila 3 yil arasi, 4 ila 9 yil arasi, 10 ila

15 yil arast, 16 yil ve daha fazla seklindedir.

Soru ve ifadeler kisminin yukarida aciklanan ilk bes sorusundan sonra
etkileme ydnetimi &lcedi ifadeleri ve tercih siklari gelmektedir. Burada 5
etkileme yoénetimi faktérune ait 22 ifade karisik olarak yer almakta olup
karsilarinda besli Likert 6icedi bulunmaktadir. ifadeler arasinda olumiu
anlama sahip ifadeler gibi olumsuz anlama sahip ifadeler de bulunmakta olup
yine karigik bir yapida siralanmislardir. Bu karigik siralanma yardimiyla,
ankete istirak eden katilimcinin anketi cevaplandirirken samimiyetinin de
sinanmasi amaclanmistir. Etkileme ydnetimi 6igedinin ilk sorusu olan 6 nci
sorunun hemen Ustine, géze carpacak sekilde, besli Likert dlgeginde tercih
edilebilecek secenek rakamlarin karsiliklar yerlestiriimistir.  Boylece,
katilimcinin higbir yanhishiga dismeden tercihlerini dogru olarak belirtmesine
yardimct olunmak istenmistir. Besgli Likert éigceginde yer alan rakamlar ve
karsiliklari Tablo 6'da gdsterilmistir. Anket formunda, etkileme ydnetimi
Olcegine dahil ifadelerin Gzerinde, Likert 6lcegine uygun rakamlarin ve
karsiliklarinin géze carpacak sekilde yer almast, katilimcilanin yanit verirken
yanhishga dusmelerini engellemek ve tercihlerini dodru yansitmalarini
saglamak amacini tasimaktadir. Cevaplandirma élgeginin hemen altinda
etkileme yénetimi stratejilerini yansitan 5 faktére ait 22 ifade siralanmistir.
Anketi teskil eden giris ile soru ve ifadeler bélumleri bir sayfaya sigmis;
béylece katiimcilarin istekli ve dikkatlerini dagitmadan kisa bir zamanda

anket sorularina cevap vermeleri amaglanmigtir.

ANKET UYGULAMASINDA KULLANILAN BESLI LIKERT OLCEGI
1 2 3 4 5
Hig Kismen Kararsizim. Kismen Tamamen
katiimiyorum. | kabimyorum. katihycrum. | katiliyorum.

Tablo — 6 : Anket Uygulamasinda Kullanilan Besli Likert Olcegi
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Bu calisma ve benzeri davranis bilimleri arastirmalarinda tutumlarin
Slclimesi konusu son derecede 6nemlidir; ¢inkd tutumlar, davraniglarin
anlasilabilmesi bakimindan anlamhdiriar. Bu nedenle genelde tutum &igekleri

ve 6zelde Likert digedi konusuna birinci bélim dahilinde deginilmistir.

Olcek gelistirme calismalari kapsaminda, Bolino ve Turnley ‘nin
gelistirdikleri etkileme yénetimi'élge@inin ceviri, kismi gecerlilik ve gavenilirlik
calismalari yapiimis, bir 6n uygulama ile gavenilirligi sinanmis ve anket formu
teskil edilmistir.

5. HIPOTEZLER

Calisanlarin, o6rgit ortaminda etkileme yonetimi kapsaminda
davraniglar sergilemelerinin dogal oldugu, birinci bélimdeki kuramsal
tartigmalardan anlasiimaktadir. Ancak hangi tlr orgutlerde, hangi etkileme
yénetimi stratejilerinin, hangi calisan gruplan tarafindan daha fazla
uygulanmakta oldugu arastiriimasi gereken sorular olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Bu calismada, bu sorularin bir kismina yamt bulmaya dénuk c¢aba
harcanmistir. Cinsiyet, egitim seviyesi, toplam calisma suresi, simdiki
kurumunda calisma siresi ve halihazir gérevde calisma suresi agilarindan
etkileme ydénetimi stratejilerinin uygulanmasinda farklilasmalar olup olmadig
ve bu farklilagmalarin istatistiksel olarak anlamli olup olmadid! arastirdmgtir.
Ayrica, uygulamanin yapidi§i askeri, kamu ve 6zel kurum niteligindeki
6rgutlerde en c¢ok kullanilan etkileme yénetimi stratejilerinin, 6rgit
kGltarlerindeki  aynismalara kosut olarak farkhlasip farkhlasmadigi
incelenmistir. Bu bakis acgisi icerisinde ortaya konan hipotezier asagida
siralanmigtir:

H1: Uyguiamanin yapidi§n kurum g¢ahsanian tarafindan,
etkileme yonetimi stratejilerinin kullanilmasinda cinsiyet, egditim
seviyesi, toplam galigma siiresi, simdiki kurumunda galigma siiresi ve
halihazir gérevinde g¢aligma siiresi agilannin en az birinde farkhiagsma
vardir.
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Calisanlar, uygulayacaklari etkileme yonetimi stratejilerine karar
verirken kendilerinin ve hedef insanlarin icinde bulunduklar durumu ve ortami
dikkate alirlar. Etkileme c¢abasinda olan calisanlar, cinsiyetlerinin hedef
insanlar Gzerinde nasil bir tesirde bulunacagini, tecriibe durumlarinin hangi
etkileme stratejisini  uygulamalarina olanak verdi§ini hesap etmek
durumundadiriar. Ulkemizde, gece mesaisine kalmak istemeyen bir erkek
gahgamn bu konuda amirini etkilemek icin, gece vakti sokakta dolasmak
istemedigini beyan etmesinin etkisi fazla olmayabilir. Ayni mazereti bir bayan
calisanin yapmas ise sonucun tamamen de§ismesine neden olabilir. Bir
baska trnek vermek gerekirse, deneyim sahibi bir isgérenin, diger bir
isgérenden, isi bilmedi§i gerekgesiyle ricaci olma stratejisini kullanarak
yardim istemesi inandirici olmayacaktir. Oysa ayni yardimi talep eden
deneyimsiz bir isgéren amacina ulasabilir. Butin bu érnekler, birinci hipotez
dahilinde siralanan degiskenlerin, kullanilan etkileme yoénetimi stratejilerine

tesir ettigini dusindturmektedir.

H2 : Kendini sevdirme stratejisi, diger kurumlardaki ¢alisaniara
kiyasla o6zel kurulus calisanlan tarafindan daha oncelikli olarak

kuifaniimaktadir.

Ozel kuruluslarin, kamu kuruluslarina kiyasla iginde bulunduklar: daha
rekabet¢i ortam, piyasada meydana gelen degdisim ve vyeniliklerin takip
edilmesi geregi, Grun yenileme ihtiyacinin strekli var olmasi ve bunun igbirligi
ve iletisim iginde calisan takimlara ihtiyac géstermesi gibi nedenler, 6zel
kuruluglari daha organik yapilanmalara ve 6zel kurulus calisanlarini daha
dinamik ¢alismaya zorlamaktadir. Musteri odaklilik, proje bazli érgitlenme
gibi kavramlar 6zel kuruluslan ve calisanlarini, sadece teskilatlanmada
etkilememekte, ayni zamanda &rgit kolttrlerinin de déntsmesine vyol
agmaktadirlar. Yukarida sayilan nedenlerin 6zel kurum calisanlarini, gerek ig
gerek dis muasterilerle daha fazla insani iligkiler kurmaya yoénelttigi
dastnuimektedir. Bu durumun, etkileme y6netimi cabalarinda kendini
sevdirme gayretini artirmasi beklenir. Ayrica, issiz kalma endisesi ve igsiz
insanlarin sayisinin ¢oklugunun, 6zel kurulusiardaki calisanlart kendini
sevdirme stratejisini daha fazla kullanmaya sevk ettidi sdylenebilir.
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H3 : Kendini Ustlin gdsterme stratejisi, diger kurumlardaki
galiganlara kiyasia kamu kurumu galisanlan tarafindan daha &ncelikii
olarak kullamimaktadir.

Kamu kurumlari calisanlarinin 6zel kurumlarda calisanlardan bazi
farkliliklar: vardir. Bunlardan bir tanesi, ¢ok dnemli bir yanhisiik yapmadiklarn
slrece, yasam boyu istihdam’ve sosyal glvenlik garantisine sahip olmus
olmalaridir. Kamu c¢alisanlarina, genellikle c¢alisma verimliliklerine
bakilmaksizin verilen émir boyu istihdam garantisi, onlarin, ic ve dis
musteriyle olan iligkilerinde olumiu izlenim kaygisi tasimadan hareket
etmelerine yol acgabilmektedir. Ayrica, Tark kUltGrintn o&zellikleri arasinda
sayilan kuvvetli gi¢c mesafesi, bireylerin, deviete ve onu temsil eden kamu
calisanlarina mesafeli ve dikkatli bir Uslupla yaklasmalari sonucunu
dogurmaktadir. Dolayistyla, kamu calisanindan, genellikle kendini sevdirmek
zorunda olmadigini bilmesi, ancak isgal ettigi calisma alanina layik oldugu
izlenimini vermesi beklenmelidir; ¢cinkl bireyler, ehliyetsiz clduklari izlenimini

edindikleri kamu ¢alisanlarini elestirebilmektedirier.

H4 : Gozdagr verme stratejisi, diger kurumiardaki calisanlara
kiyasla askeri kurum gahsanlan tarafindan daha oncelikli olarak

kultanilmaktadir.

Askeri kurum calisanlarinin, arastirmaya konu diger kurumlara kiyasla
daha kisitlayici kural, talimat ve emirlere tabi olduklar: bilinmektedir. Bu kural,
talimat ve emirler, giinin 24 saatini kapsamakta ve hemen her ginlik yasam
faaliyetini de icermektedirler. Askeri kurum calisaniarindan, kendilerine verilen
emir ve talimatlari uygulamalari ve astlarina da uygulatmalan beklenmektedir.
Astlarin emir ve talimatlara uymasini saglamak igin sahip olunan vasitalar,
glic ve zorlama potansiyeli de dogal olarak diger kurumlardan daha fazla
olmaktadir. Astlara, normal kosullar altinda genellikle goéndlit olarak
yapmayacaklar askeri etkinlikleri yaptirabilmek igin etkileme yénetiminin
yogun olarak uygulanmasi ve faaliyetlere yéniendirilmeleri gerekmektedir. Bu
durum, askeri kurumda gézdagi verme stratejisinin daha fazla kullaniimasina
yol acabilir. Ayrica, askeri faaliyetlerin icerdigi kaza ve yaralanma tehlikeleri,
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askerlerin surekli olarak karsilagabilecekleri kot sonuglar konusunda
uyariimalan  sonucunu * dogurmaktadir. Askeri organizasyonda ‘“biz’
duygusunun ve sosyal grup baskisinin gicindn, diger gruplara gére daha
yiksek olmasi beklenir. Yasal yetkilerinin yaninda bu gicti de elinde
bulunduraniarin, grup Gyeleri Gzerinde etkilemede bulunmak igin gézdag:

vermeyi daha fazla kullandiklar éne strtlebilir.

Kargilagtirmalt bir arastirma kapsaminda sinanmast o&ngorilen
hipotezlerin ifade ediimesinden scnra uygulamanin aciklanmasina.

gegilecektir.
6. UYGULAMA

Arastirmada kullanilacak o6lcegin gelistiriimesi ve hipotezlerin de
belirlenmesinden sonra uygulama asamasi gerceklestiriimistir. Bu agamada
oncelikle uygulamanin yapilabilecedi kuruluslar disGnaimis, belirlenen
kuruluslarin yetkilileriyle gérusme yapmak icin gayret gésterilmistir. Gérugme
yapilabilen yoneticilerin konuya farkli yaklagimiarinin séz konusu oldugu
gérulmistar. Baz) yéneticiler, kurumlarinda bilimsel arastirmalar yapiimasina
izin vermek istemediklerini agik¢a belirtmislerdir. Bu ydneticilerin bir kismiyla
yapilan mulakatlar esnasinda anlasilmistir ki, bazi kuruluglarda insan
kaynagina iliskin bu tip arastirmalari yapmak bir yana, personelin basit
istatistik bilgilerine bile ulasilamamaktadir. Bazi kuruluslarin yéneticileri ise
arastirmaya destek verdikleri gibi kurumlarina iliskin sonuglardan istifade
etmek istediklerini de belirtmislerdir. Bilimsel arastirma calismalarina destek
veren kurumlarin yéneticilerinin, 6rglt ici egitim faaliyetlerine de ¢oguniukia
énem vermekte olduklari géralmustar.

Uygulamanin yapildigi askeri kurumunun, anketin uygulandigt tarih
itibariyla 122 rutbeli galisant bulunmaktadir. Bu rakama, séz konusu askeri
kurumdaki sivil calisanlar dahil edilmemistir. Bdylece, rutbesiz olan ve askeri
faaliyetlere istirak etmeyen calisaniar géz ard: edilmis; yalnizca belirli bir
askeri egitim neticesinde ritbe almaya hak kazanmig personel dikkate
alinmistir. Belirtilen personelin, askeri érgit kOltGrl konusunda en uygun

sonucu verecegi dusunGlmustir. Anket uygulamasinin yapildigi gin dis
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gorevli, izinli ve benzeri nedenlerle ulasilamayan 23 calisan disindaki 99
personele anket formu ulagtsrﬂm@; bunlardan 68 personel formu doldurarak
teslim etmistir. Teslim edilen anket formlarinin tima analize dahil edilmistir.
Kurumun calisan sayisi dikkate alindiginda ankete katilim orant %56, anket
ulagtirlan personelden degerlendirmeye tabi tutulabilecek cevap alma orani
%69 olmaktadir. Belirtilen oranlar, degisik istatistik teknikleri gergevesinde,
ankete iétirak edenlerin cevaplérmdan yola ¢ikarak séz konusu askeri kuruma
y6nelik degerlendirmeler yapilabilmesi agisindan yeterli oranlardir. Bir bagka
degdigle ankete istirak eden 6rneklem grubu hedef alinan ana kitleyi temsil
etme 6zelligine sahiptir.

Séz konusu kamu kurumunun, anketin uygulandigi tarih itibariyla 259
calisan bulunmaktadir. Anket uygulamasinin yapildi§i gin dis gérevli, izinli
ve benzeri nedenlerle ulasilamayan 18 ¢alisan disindaki 241 personele anket
formu ulastiriimig; bunlardan 131 personel formu doldurarak teslim etmistir.
Teslim edilen anket formlarindan, sorulara cevaplarin isaretlenmedidi 1 form
disinda 130 tanesi analize dahil edilmistir. Kurumun calisan sayisi dikkate
alindiginda ankete katihm orami %50, anket ulastinian personelden
degerlendirmeye tabi tutulabilecek cevap alma orani %54 olmaktadir.
Belirtilen oranlar, degisik istatistik teknikleri cercevesinde, ankete istirak
edenlerin cevaplarindan yola c¢ikarak kuruma yodnelik degerlendirmeler
yapilabilmesi acisindan yeterli oranlardir. Bir baska degisle ankete istirak

eden 6rneklem grubu hedef alinan ana kitleyi temsil etme &zelligine sahiptir.

Anketin, calisanlarina organizasyon dahilinde kuruiu intranet sistemi
vasitasiyla ulagtinldigi 6zel kurulusta 2973 isgtren calismakta olup,
cabsanlarin caligtiklari tesisler de cografi olarak farkh yerlere dagimislardir.
Anketin uygulanabilmesi amaciyla stz konusu kurumun icra kuruluna
bagvuruda bulunulmus; icra kurulu, anketin intranet vasitasiyla ¢alisanlarina
ulastiriimasina ve gonGlldltk esasina gére katilmalarina izin vermistir. Konu
ile ilgili olarak aragtirmacinin personel ile irtibat kurmasina izin veriimemistir.
Elektronik ortamda cevaplanarak geri gonderilmis veya yazicidan giktisi
alinarak doldurulmus ve dilek kutularina atilmis anket formlari, kurumun insan

kayr{aklarl yonetimi biriminde toplanmis ve daha sonra arastirmaci tarafindan
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teslim alinmistir. Kurum yetkililfe‘rinin, intranet kullanmadiklar icin belirtilen
yéntemle anketten haberdar olmayabilecegini degerlendirdikleri yaklasik 1500
personel bulunmaktadir. icra kurulunun istegiyle, anketin kisisel bilgilere
ulasmay: amaglayan bes sorusuna bir altinci soru olarak kurumda c¢alisiian
statt sorusu da eklenmistir. Statt sorular, kurumun personeli
siniflandirmasina uygun olarak muhendis, muhendis olmayan dniversite
mezunu, .teknik eleman, baro pérsoneli ve diger siklarini intiva etmistir. Ozel
kurulugun 92 personeli ankete istirak etmistir. Bu rakam, 6zel kurulugun tim
calisan sayisi dikkate alindiginda %3 oranina tekabll etmektedir. Bu istirak
orani ile kuruma yénelik genellemeler yapmak istatistiksel anlamda uygun
olmayacaktir. Ancak bir ézel kurulusta ¢alisan ve sayisal blyUkitgy, askeri
kurumdan ankete katilanlari asan ve kamu kurumundan istirak edenlere
yaklasan bu érneklem kitlesinin, etkileme yénetimi konusunun ézel kurum
calisanlarinda farklilagsma gosterip géstermedigi konusunda fikir verebilecedi
degerlendiriimektedir. Bu nedenle, kamu ve askeri kurumdan katihimcilara
uygulanan analizler 6ézel kurum calisanlarina da uygulanacaktir. Ozel
kurumdan ankete katilanlarin anketlerinin bulgulari, bu bakis ag¢isi iginde

yorumianmalidir.

Uygulama calismasi, yukarida belirtiien askeri, kamu ve &zel
kurumlarda, 2003 yilinin Ocak ayinda yapiimistir. Etkileme ySnetimi élgeginin
uygulanmasi sonucunda katilimcilardan geri dénen anket formlart éncelikle
goézle incelenmis, sorularin cevaplanmas:i disinda yorum, yazi gibi
eklemelerin  yapiip yapiimadidina bakilmistir. Uygulama calismasi
sonucunda toplanan doldurulmus anket formiarindaki yanitlar, SPSS 10.0
programi aracilidiyla bilgisayar ortamina veri olarak aktariimis ve istatistiksel
analizlere tabi tutulmustur. Elde edilen bulgular bir sonraki baslk altinda

incelenecektir.

7. BULGULAR

Bulgularin anlatilmasina, kigisel bilgileri iceren degigkenlerden
baglanacaktir. Daha sonra ise faktér esasina gére ulasilan bulgular
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seviyesi daha ylksek olanlarin ankete daha fazla katihm gdstermis olmatar,

bilimsel calismalar konusunda daha fazla bilgi sahibi olmalarinin ve bu tar

arastirmalara daha olumiu yaklasmalarinin bir sonucu olabilir.

Tim Yiksek | .. Lise ve
Doktora Universite ]
Kurum Personel / Lisans Diger
Tird Ankete
Sayi { Oran | Sayr | Oran | Sayi | Oran | Sayi | Oran
Katitaniar J
Tim
. - 0 8 | %86 [1121%92, 2 % 2
Askeri Personel
Kurum Ankete
- 0 6 | %961 %83 1 % 2
Katilanlar
Tim
4 1 %1 57 [%22]175 %68 23 | %9
Kamu Personei
Kurumu Ankete
4 %3 40 (%31 78 (%68 8 % 6
Katilanlar
Tum
. 27 | %1 {423 (% 15]992 1% 34 {1491 % 50
Ozel Persanel
Kurum Ankete
1 %1 | 31 |%34| 37 [%40| 23 |% 25
Katilanlar .
Tablo — 8 : Askeri, Kamu ve Ozel Kurumiarin Genelinde ve Ankete

Katlanlarda Egitim Seviyesi

Anketin Gglncl sorusu toplam calisma siresinin soruldudu sorudur.
Kurumlardan ankete katilanlarin toplam calisma sireleri Tablo 9da
gosterilmistir. Kamu kurumunun son iki yildir gok kisith personel alimi yaptig
ve kabul edilenlerin de sézlesmeli oldugunu, askeri kurumda, meslede yeni
baslayanlarin, yani 0 ila 3 yil arasinda toplam calisma slresi olanlarin
geleneksel olarak genellikle istihdam edilmedigini belitmek gerekir. Bu
hususlar gbéz &nine alindiginda, katilimcilarin, toplam c¢alisma siresi
acisindan genelde dengeli bir dagilim gosterdigi s6ylenebilir.
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. 16 Yil ve
Ankete Katilanlann C-3 Y 4-9 Yl 10-15 Yil
Daha Fazla
Kurumu
Say1 |Oran| Sayi1 |[Oran| Sayi1 |Oran| Sayi |[Oran
Askeri Kururn 1 % 2 38 (%56, 18 (%26 16 (%16
Kamu Kurumu 34 "1%26| 44 |%34| 30 |%23| 22 %17
Ozel Kurum 19 | % 21 22 % 24| 14 %15 37 %40

Tablo — 9 : Askeri, Kamu ve Ozel Kurumlardan Ankete Katilanlarin Toplam
Calisma Sureleri

Belirtilen kurumlardan tum personelin  konuya iliskin  bilgileri

edinilememistir. Askeri ve kamu kurumlarinda 4 ila 9 yil arasinda calismis

olanlarin en fazla oran! teskil ettikleri gértilmektedir. Ozel kurulusta ise en

yUksek oran, 16 yil ve daha fazla sure calisaniara aittir. Ozel kurumda

calisanlanin yas seviyelerinin bulundugu istatistige ulastimistir.

16 Yil ve

Daha Fazla

Ankete Katidanlarn 0-3 Yil 4-9 Yil 10-15 Yil

Kurumu

; Sayt [Oran| Sayi |Oran| Sayi |Oran| Sayt |Oran

Askeri Kurum 20 1% 28 31 %46, 10 (%15, 7 (%10

(o)}
o

%46 36 %28) 23 (%18 11 | %8

l
Kamu Kurumu ,
l
l

Ozel Kurum 27 %29, 22 (%24 11 |%12| 32 |%35

Tablo — 10 : Askeri, Kamu ve Ozel Kurumiardan Ankete Katilanlarin Kurumda
Calisma Sdreleri

S6z konusu kurumda énemli sayida lise mezunu personelin ¢aligtig
g6z onune alinarak ortalama gahgméya baglama yasi 20 kabul edildiginde, 16
yil caligmaya tekabil eden 36 yas ve Gzeri personel sayisinin 1370, batin
caliganlara oraninin ise %46 oldugu gortimustar. Bu durum, ankete katilanlar



arasinda 16 yil ve daha fazla calisanlarin neden en yiksek giktigini
aciklamaktadir. |

Kisisel bilgilere ait dérdiinct soru kurumda ¢alisma siresinin soruldugu
sorudur ve veriler Tablo 10'da gdsterilmisti. Bu noktada, ilgili kamu
kurumunun son iki yildir yeni personel alimi yapmadigini ve ¢ yil énce
alinanlarin da kadrosuz olarak calismaya devam ettiklerini belirtmek gerekir;
bu durumda, O' ila 3 yil arasinda bir stre kurumda calisanlarin hemen
hepsinin bu statideki personel oldugu degerlendirilmektedir. Bdylece,
belirtilen kitleden alinan cevaplarin aym zamanda kadrolu personel ile
kadrosuz personel arasinda da bir farklilagma olup olmadidi konusunda fikir
verebilecegi dastntimektedir.

16 Yii ve
Ankete Katilaniarnn 0-3 Yil 4-8 Yil 10-15 Yil
Daha Fazila
Kurumu

Say! |Oran| Say1 |Oran| Sayi | Oran| Sayt |Oran

Askeri Kurum 54 (%79 13 (%19 1 % 2 - 0
Kamu Kurumu 79 %61, 37 1%2% 11 | %8| 3 | %2
Ozel Kurum 34 |%37] 32 |%34) 8 %9 | 18 |%20

L

Tablo — 11: Askeri, Kamu ve Ozel Kurumlardan Ankete Katilanlarin Son
Gérevlerinde Calisma Sureleri

Kisisel bilgiler kisminda tim kurumlara sorulan sorulardan sonuncusu
halihazirda bulunulan gérevde ne kadar siredir calisiimakta oldugudur. Bu
soruya iligkin veriler Tablo 11'dedir. Simdiki gérev yerierinde 0 ila 3 yil
arasinda bir sGredir ¢alisaniarin b(tin kurumlarda anket katihimcilarinin
coguniugunu teskil ettikleri gériimektedir. Bu oran askeri kurumda %80'lere
yaklasmistir. Askeri kurumda ayni- gérevde 16 yil ve daha fazla ¢alisan
katihmer bulunmamaktadir. Tayin sistemi nedeniyle askeri kuruma iligkin bu
bulgular sasirtici olmamalidir.
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Ozel kurum icra kurulunun istedi Gzerine kigisel bilgiler kismina
eklenen stath soruna ahnan yanitiar Tablo 12'de gosterilmigtir. MUhendis
olmayan Universite mezunlarinin, mihendislerin ve bro personelinin, b{tin
personel icindeki oranlarina kiyasla ankete daha fazla istirak ettikleri
gorulmektedir. Diger gruplara kiyasla bilgisayar daha fazla kullanan bu
gruplarin, kurumun intranet sigteminden ankete daha fazla katihm géstermis

olmasi dogal karsilanmalidir.

Mihendis
Tam Mdhends Oimayan Tekei Biro Dig
tGhendis | . . eknisyen . iger
Kurum | Personel / Universite Personeli
Tird Ankete Mezunu
Katianlar
Sayt | Oran |Sayr| Oran | Sayt | Oran !Sayi{ Oran | Say1| Oran
Tam

Ozel Personel

1035 | % 35223 %7 (1107 | % 37 {230 %38 378 %13

Kurum | Apkete

Katilanlar

I
Tablo — 12 : Ozel Kurumun Genelinde ve Ankete Katilanlar Arasinda Stat(
Durumu
Katihmceilarin kurumiar bazinda sahip olduklian kisisel 6zelliklerine ait
bulgular belirtildikten sonra etkileme yonetimi digedi faktérierine iligkin
bulgular agiklanacaktir. Faktér agiklamalan icinde kurumilar tek tek ele

alinacaktir.

a. Kendini Ustiin Gosterme Bulgulan

Kendini Gstin gésterme faktdérine ait doért madde bulunmaktadir. Bu
maddeler “deneyim veya egitiminden gururla séz etme”, “yetenek veya
niteliklerini duyurma”, “6nemli biri oldugundan bahsetme” ve “basarilarinin
farkina vardirtma’dir. istatistiksel y6ntemler yardimiyla analiz edilen kendini
Ustln gdsterme faktdrt verileri sonucunda kurum bazinda ulasgtian sonuglar

tablolara aktariimistir.
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Stra| Kendini Ustiin Gosterme Faktér | Aritmetik Standart |

) Medyan | Mod
No. Maddeleri Ortalama Sapma
Deneyim veya egitiminden gururla
1 y yaes ¢ 4.49 5 5 0.84
80z etme
2 | Yetenek veya niteliklerini duyurma 3.18 4 4 1.44
3 | Onemli biri oldugundan bahsetme 1.59 1 1 1.05
4 | Basarilarinin farkina vardirtma 272 3 4 1.29

Tablo — 13 : Askeri Kurumdan Katiimcilarin Kendini Ustun_ Gosterme Faktér
Maddelerine Verdikleri Yanitlarin Tanimlayici Istatistik Bilgileri

Deneyiminden gururia s6z etme Yeteklerini duyurma
s ®

< 2 ]
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Daneyimingden st la 102 At eRray lariny iyyuena

tinemtd biri oldudundan hahsetw Baparylarynyn farkyna vardyrtr

anemli b1 slldundan bansete Babarviarymra Far vad vardvenma

Tablo — 14 : Askeri Kurumdan Katilimcilarin Kendini Ustin Gésterme
Faktér Maddelerine Verdikleri Yanutlarin Siklik Dagilimi

Cubuk Grafikleri
Askeri kurumdan katilimciarin kendini Ustin gésterme faktér
maddelerine verdikleri yanitlarin tanimlayici istatistik bilgileri ise Tablo 13'de,
siklik dagiiimi gubuk grafikleri Tablo 14’de gésterilmistir. Askeri kurum kendini
Ustiin gbsterme faktdérl aritmetik ortalamasi 2.995 olup, ¢alisanlarin, genel
olarak, is deneyimi ve egitimlerinden gururla séz ettikleri sGylenebilir. Diger
insanlara yetenek veya niteliklerini duyurmak ile basariannin farkina
variimasini sagiamak konularinda da aritmetik ortalamalarin tim maddeler
géz énune alindiginda, goéreceli olarak daha yUksek oldugu gértlmektedir.
Askeri kurum calisanlari, baskalarina isyerinde 6énemli biri oldukiarindan séz
etmeyi genellikle benimsememektedirier. Tablo 14'deki cubuk grafikler
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incelendiginde bu durum fark edilmektedir. Askerlerin, igyerlerinden ve
yaptiklari islerden fazlaca s6z etmek istememelerini mesleki kurallara
baglayabilmek mimkin oldugu gibi konunun Tark kiitarinden
kaynaklandigini da sdyleyebiliriz. insanlarla olan iliskilerinde alcak génalltlik
gdsteren ve béburlenmeyen insanlarin daha fazla sevilmeleri bekienir. Rutbeli
persone‘lin, is deneyimi ve egitiminden gururla séz etmesi de olagandir;
¢lnkl, o deneyim ve egitim sayesindedir ki diger askerler arasinda emir

veren ve itaat edilen bir calisan olmuslardir.

Askeri kurumda cinsiyet bagimsiz degiskeninin incelenmesinden énce
istatistiksel bir soruna deginmek yerinde olacaktir; ¢inkl, askeri kurumdan
ankete cevap veren erkek sayisi 64 iken bayan sayisi sadece 4tUr ve
kurumda c¢alisan bayan sayisi da budur. Oyle ise, yesi ¢ok az bir grupla
goreceli olarak daha bayuk bir grubu karsifastirmak zoruniulugu vardir.

Orneklem buyikligunin analiz yénteminin seciminde énemli derecede
etkili oldugu bilinmektedir. Bu kapsamda yapilan degerlendirmelerde, ankete
20-30 kisinin katildigi durumlarda dahi t testi ya da varyans analizi
kullanilabilecegini belirtiimektedir. Orneklem biyUkliginin 10 ya da daha az
oldugu durumlarda ise, Mann Whitney U testi gibi, daha kuguk érneklem
buyukltkleri i¢in gecerli olacak sinamalara gerek vardir. Anket katilimcilarinin
alt gruplari arasinda karsilastirma yapildiginda, érneklem bﬁyﬂklugunden
ziyade her bir alt grubun buyUklagt énem kazanmaktadir. Bu tar §al|§malarm
bir kisminda, tim &érnekiemin buyUklGga yeterli gérinmekie birlikte, bazi alt
gruplar arasinda yapilacak karsilastirmalarda t testi veya varyans analizi gibi
katsayisal (parametrik) sinamalarin kullanimi uygun olmamaktadir (Bas,
2001: 147-148). Bunun nedeni ise, belirtilen alt gruplarin katsayisal
sinamalarda normal dagihm gdsterdiklerinin varsayiimasidir. lIstatistiksel
sinamalarda anakuttle dagilimlarinin normal oldugu varsayimi ¢ogunlukia akla
uygundur. Ayrica, sinama sureglerinin buytk &rneklemlere uygulanmasi,
merkezi limit kurami ¢ercevesinde, anakitle normal dagihm géstermese bile
gegerli olur. Ancak, uygulama galismalarinda normallik varsayiminin akla
uygun olmayacagd! durumlarla karsilasitabilir. Béyle durumiarda, anak(tlenin
degisik dagilim gésterebilmesine karsi gecerliligini koruyan istatistiksel
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sinamalara bagvurmak gerekir. Bu tlr uygulamalara katsayisal olmayan ya da
dagilmdan bagimsiz sinamalar adi veriimektedir (Newbold, 2000: 431).
Katsayisal olrhayan sinamalara ¢rnek olarak Ki-kare, Mann Whitney U,
Wilcoxon, Kolmogorov Smirnov sinamalari verilebﬂir. Bu galismada, yukarida
belirtilen tirden sorunlarla karsilasiididinda Mann Whitney U sinamast esas

alinacak olmakla birlikte zaman zaman diger yontemlere de basvurulacaktir.

Mann Whitney U sinamasi! kullanilarak, %S85 anlamiiik dizeyinde
yapilan analizler sonucunda, cinsiyet, egitim seviyesi ac¢ilarindan kendini
Gstin gdsterme faktérinde farklilasma meydana gelmedigi gorGimagstar.
Ancak, toplam calisma zamani, kurumda calisma zaman: ve halihazir
goérevinde calisma slresi agisindan farkliiasma meydana geldigi
gbrulmektedir. Yetenek veya niteliklerini duyurma konusunda, 10 ila 15 yil
arasinda toplam ve kurumda ¢alisma zamanina sahip olaniarin, 3.56 aritmetik
ortalama ile, 16 yil ve daha fazla ¢alismis olanlarin 2.56 aritmetik ortalamasini
belirgin sekilde astiklari gériimektedir. Askeri organizasyonda belirli bir stire
calistiktan sonra yetenek veya nitelikleri duyurma konusunun énemli bir
etkileme unsuru haline geldigi anlasiimaktadir. Daha tecribeli ¢alisanlar
acisindan konu bu derecede etkili degildir. Basarilarinin farkina vardirtmak
maddesi sonuglari, 4 ila 9 yil arasinda toplam c¢alisma ve kurumda ¢alisma
zamanina sahip ¢alisaniarin 2.89 aritmetik ortalama ile, 16 yil ve daha fazla
calismis olanlarin 1.89 aritmetik ortalamasim belirgin sekilde astiklari
goérulmektedir. Calisma yasamina goéreceli olarak yeni atilmis askeri kurum
mensuplarinin basarilarini ortaya koyup kendilerini ispatlama gayretini dogal
karsilamak gerekir. Gérevinde 4 ila 9 yil arasinda c¢alisaniarin, 0 ila 3 yil
arasinda calisanlara kiyasla deneyimlerinden daha fazla gururla soz ettikleri
gbérulmektedir. Bu durum, son gérevinde 4 ila 9 yil arasinda calismakta
olanlarin 13 kisi olmast nedeniyle Mann Whitney U sinamas: disinda t
testinde de kontrol edilmis ve farkith§in anlamiiligi teyit edilmistir. Bahse konu

askeri kurumda son gérevlerinde uzun suredir ¢alisanlarin digerlerine gére

deneyimlerinden daha fazla gururla séz etmeleri, yaptikian goérevde sahip
oldukiari uzmaniig: degerti gérdiklerinin ve bu yolla izleyicilerde olumiu etkide
bulunduklarinin gdstergesi olarak yorumlanabilir. Boylece, askeri kurumda
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kendini Ustin gosterme stratejisi agisindan H1 hipotezinin kabul edildigi

gérilmektedir. Askeri kurum géhganlanmn kisisel 6zellikleri arasinda dikkat

ceken nokta, askeri kurumda karsilasilan kitlenin bagimsiz degiskenler

acisindan kuvvetli bir farklilagsma gdstermiyor olmasina, yani ¢oguniukia

erkek, Universite seviyesinde egitim almis, toplamda ve kurumunda 4 ila 9

yildir, son gérevinde O ila 3 yidir galisiyor olan tyelerden olugsmasina, blyuk

¢ogunlukla lisans egitiminin aymi okuldan alinmig olmasina, godunlukla lise

egitiminin hemen hemen ayni esaslarla alinmig olmasina ve gucllu askeri

érgut kaltaranun varligina baglamak mumkanddr.

Sira Kendini Ustin Gésterme Aritmetik Standart
Medyan | Mod
No. Faktér Maddeleri Ortalama Sapma
Deneyim veya egitiminden gururla
1 Y yaes 9 3.89 4 4 1.04
sz etme
2 | Yetenek veya niteliklerini duyurma 2.78 3 4 1.29
3 | Onemli biri aldugundan bahsetme 1.44 1 0.89
4 |Basarilaninin farkina vardirtma 2.72 3 Tved| 142

Tablo — 15 : Kamu Kurumundan Katiiimcilarin Kendini Ustin GQsterme
Faktér Maddelerine Verdikleri Yanitlarin Tanimiayici Istatistik

Bilgileri

Deneyiminden gururla soz etme
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Fraquency

Sansyimindan gururla sdz atme

Onemli biri olduBundan bahse

Frequenty

Onenili birt olduduadan bahsetne

veteklerini duyurma

[T

Frequancy

Frequency

raparylarynyn forkyna vardyctma

Tablo — 16 : Kamu Kurumundan Katilimcilarin Kendini Ustin Gésterme
Faktér Maddelerine Verdikleri Yanitlarin Siklik Dagilimi

Cubuk Grafikleri
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Kamu kurumundan Katmmcnarm kendini Gstin gdsterme fakiér
maddelerine verdikleri yanitlanin tanimlayici istatistik bilgileri ise Tablo 15'de,

siklik dagilimi gubuk grafikleri Tablo 16’da gésterilmistir.

Kamu kurumunda kendini Gstin gésterme faktor(i aritmetik
ortalamasi 2.7325 olup deneyim veya egitiminden gururla séz etme en
yUksek ortalamaya sahip madte olarak ortaya ¢ikmaktadir. Toplam galisma
zamani bagimsiz degiskeninde, O ila 3 yil arasinda calismakta olanlarin,
yeteneklerini veya niteliklerini duyurmak ile baskalarint basarilarinin farkina
vardirtmak maddelerinde belirgin sekilde ylksek ortalama elde ettikleri
gbrultyor. Daha 6nce séz edildigi gibi, séz konusu kamu kurumunda son G¢
yil icinde alinan personel kadrosuz olarak sdzlesmeli statide calismaya
devam ediyor. Dolayisiyla, ise yeni baslamis olan ve kadro almak Umidi
besleyen calisanlarin, yeteneklerini ve basarilarimi duyurmak konusunda
gayretli olmalarini, ise layik oldukiarini ve basarili oldukiarini kanitlama
arzusundan kaynaklanmakta oldugu séylenebilir. Tahmin edilebilecegi gibi,
yetenek veya niteliklerini duyurma konusu, O ila 3 yil ile 4 ila 9 yil arasinda bir
stredir kurumda caligsanlarda da farklilasma gostermektedir. Kamu
kurumunda son gorevinde calisma suresi dikkate alindiginda, 0 ila 3 yil
arasinda calismis olanlarin 16 yil ve daha fazla stredir ¢alisaniara kiyasla
yetenek veya niteliklerini duyurma maddesinde daha ylksek ortalamaya
ulagildigr géruliyor. Bu durumu da yeni géreve uygun olundugunun diger

caliganlara gosterilmesi bakimindan oladan karsitamak gerekir.

Sira Kendini Ustiin Gésterme Aritmetik Standart
_ _ Medyan | Mod
No. Faktdr Maddeleri Ortalama Sapma
Deneyim veya egitiminden gururia
1 Y yaes ¢ 4.18 45 5 1.10
sz etme
2 | Yetenek veya niteliklerini duyurma 2.83 3 4 1.36
3 | Onemli biri oldugundan bahsetme 1.50 1 1 0.99
4 | Basarilannin farkina vardirtma 2.96 3 4 1.30

Tablo — 17 : Ozel Kurumdan Katihmeilarin Kendini Usttn Gésterme Faktor
Maddelerine Verdikleri Yanitlarin Tanimlayici Istatistik Bilgileri
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Tablo — 18 : Ozel Kurumdan Katihimcilarin Kendini Ustin Gésterme Faktér
Maddelerine Verdikleri Yanitlarin Siklik Dagdilimi  Cubuk

Grafikleri
Ozel kurumdan katiimcilanin kendini Ustin gésterme  faktér
maddelerine verdikleri yamtlarin tammlayici istatistik bilgileri ise Tablo 17'de,
siklik dagihmi cubuk grafikleri Tablo 18'de gosterilmistir. Ozel kurumda kendini
Ustin gosterme faktéru aritmetik ortalamasi 2.8675tr. Deneyim veya
egitiminden gururia s6z etme madde ortalamasi belirgin sekilde ytksektir.
Egitim seviyesi degiskeninde basarilarinin farkina vardirtma maddesinde lise
ve dif;er egitim seviyesindeki c¢alisanlarin ortalamasinin distk oldugu
gérulmektedir. Bu durum, genellikle teknolojik konularda uzmanlasmis bu ézel
kurumun lise ve diger egitim seviyesindeki ¢aligsanlarinin, daha yiksek egitim
seviyesindeki c¢alisanlarin yaninda kendi egitim ve deneyimlerinden
bahsetmek istemedikieri seklinde yorumlanabilir. Toplam calisma zamani
degiskeninde basarilarinin farkina vardirtma maddesinde de farklilagsma séz
konusudur. ise yeni girmis ve O ila 3 yi arasinda calisiyor olanlarin
bagkalarini basarilarinin farkina vardiima konusunda daha yiksek bir
ortalamaya sahip olduklari, ¢alisilan yillar arttikca bu konuda duzenli azalan
bir egilim oldugu gértlmektedir. En distk ortalama 16 yil ve daha fazla
caliganlara aittir. Kurumda calismaya yeni baslamis olanlarin basarilarini
daha fazla géstermeye calismalar olagandir. Kendilerini ispat etmek kaygisi

tasimaktadiriar.
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Kendini Ostin gosterme faktérinde, deneyim ve egitiminden séz
etme maddesi, difer maddelere kiyasla her ¢ kurumda da belirgin gekilde
yiiksekitir.

b. Kendini Sevdirme Bulgulan

Kendini sevdirme faktc‘ifu dért maddeden olugsmaktadir. Bu maddeler,
“meslektaglarina iltifat etme’, “6zel yasamlarina ilgi gdsterme”,
“meslektaslanint  6vme” ve ‘“iltimas gecme’dir. istatistiksel ydntemier
yardimiyla analiz edilen kendini sevdirme faktérQ verileri sonucunda kurum
bazinda ulasilan sonuglar asagidaki tablolara aktanimistir.

Sira Kendini Sevdirme Faktér Aritmetik Standart
. Medyan | Mod
No. Maddeleri Ortalama Sapma
1 | Mesiektasfarina iltifat etme 2.28 2 1 1.28
2 |Ozel yasama ilgi gésterme 3.13 4 4 1.45
3 |Meslektaslarint Gvme 1.90 1 1 1.22
4 |litimas gegcme 1.66 1 1 1.11

Tablo — 19 : Askeri Kurumdan Katilimcilarin Kendini Sevdirme Faktor
Maddelerine Verdikleri Yanitlarin Tanimlayict Istatistik Bilgileri

Meslektaplaryna i1tifat etme Ozel yapama ilgi gosterme
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Tablo - 20 : Askeri Kurumdan KétlllmCllartn Kendini Sevdirme Faktér
-‘Maddelerine Verdikleri Yanitlann— Sikhk-Dagihimi Cubuk
Grafikleri
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Askeri kurumdan katihmcilarin kendini sevdirme faktdr maddelerine
verdikleri yanitlanin tanimiayici istatistik bilgileri ise Tablo 19'da, siklik dagilimi
cubuk grafikleri Tablo 20'de gdsteriimigtir. Askeri kurum kendini sevdirme
faktoril aritmetik ortalamasi 2.2425 olup, calisaniarin, faktér dahilindeki
etkileme yonetimi davranist olarak 6zel yasama ilgi géstermeyi cogunlukia
tercih  ettikleri gérﬂlmektedir.‘ Diger calisanlarin 6zel yasamlarina ilgi
gésteriln;xesi, kendini sevdirmé stratejisinin en kabul géren uygulamasidir.
Mann Whitney U sinamasi kullanilarak %95 anlamlilik dizeyinde cinsiyet
bagimsiz degiskeninde, meslektaslarina iltifat etme maddesinde farkillagsma
oldugu gérilmektedir. Askeri kurumda erkekler, bayanlara kiyasla daha fazla
meslektaslarina iltifat etmektedirler. Bayanlarin belirtilen maddeye verdikieri
cevaplarin aritmetik ortalamasi 1.00, erkeklerin 2.36'dir. Turk toplumunda
bayanlarin erkeklere is ortaminda iltifat etmeleri ¢ok karsilagilan bir durum
degildir. Askeri kurumdaki bayan sayisinin azligi dikkate alindidinda erkek
calisaniara iltifat etmede daha dikkatli davranmalari dogaldir. Dolayisiyla

ortaya ¢ikan bu sonug sasirtici degildir.

Kamu kurumundan katilimcilarin kendini sevdirme faktér maddelerine
verdikleri yanitlarin tanimlayici istatistik bilgileri ise Tablo 21'de, sikhik dagilimi
cubuk grafikleri Tablo 22'de gdsterilmistir.

Sira Kendini Sevdirme Aritmetik Standart
Medyan | Mod
No. Faktér Maddeleri Ortalama Sapma
1 | Meslektaslarina iltifat etme 2.03 1 1 1.27
2 | Ozel yasama ilgi gosterme 2.48 2 1 1.33
3 | Meslekiaslarini évme 1.82 1 1 1.18
4 } litimas gecme 77| 1 147

Tablo ~ 21 : Kamu Kurumundan Katimcilarin Kendini Sevdirme Faktér
Maddelerine Verdikleri Yanitlarin Tarumlayic: Istatistik Bilgileri
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Tablo - 22 : Kamu Kurumundan Katilimcilarin Kendini Sevdirme Faktér
Maddelerine Verdikleri Yanitlarin Sikhk Dagihimi Cubuk
Grafikleri
Kamu kurumunda kendini sevdirme faktort aritmetik ortalamasi
2.025'dir. istatistiksel acidan anlamh farklilasma, egitim seviyesi badimsiz
degiskeninde, lise ve diger egitim seviyesindekilerin diger seviyelere kiyasla
daha az ézel yasama ilgi géstermesiyle ortaya gikiyor. Egitim seviyesi yuksek
¢alisanlar arasinda gérev yapan az sayidaki lise ve daha disuk egitim
seviyeli c¢alisanlarin, kamu kurumunda sadece is geregi iliskilere dnem
verdiklerini, bir bagka deyisle diger calisanlarin ézel yasamlarina ilgi
géstermediklerini sdyleyebiliriz.

Ozel kurumdan katihmcilarin kendini sevdirme faktér maddelerine
verdikleri yanitlarin tanimiayici istatistik bilgileri ise Tablo 23'de, siklik dagilimi
cubuk grafikleri Tablo 24'de gésterilmistir. Ozel kurumda kendini sevdirme
faktérunin aritmetik ortalamasi 2.13'tr. Ozel yasama ilgi gosterme maddesi
digerlerine kiyasla biraz daha yuksektir. Egitim seviyesi degiskeni
kapsaminda, meslektasiarini basarilarindan dolayi 6vme maddesinde, yiksek
lisans egitim seviyesine sahip personelin ortalamasinin diger seviyelere
kiyasla daha ylksek ciktigi gérUimektedir. Yiksek lisans egitimi almis
personelin, meslektaslarinin basardarini dile getirmekten ve ©&vmekten

cekinmedigi anlasiimaktadir.
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Sira Kendini Sevdirme Faktér Aritmetik | | Standart
_ o N Medyan | Mod | _

No. Maddeteri Ortalama Sapma
1 | Mesiekiasiarina iitifat etme 1.8S i 1 1.28
2 | Ozel yagsama ilgi gSsterme 282 3 4 1.32
3 | Meslektaslarim dvme 1.89 1 1 1.17

4 |litimas gecme S :747'7*' o182 ) 1 1 ] 109

Tablo — 23 : Ozel Kurumdan Katihmcilarin Kendini Sevdirme Faktér
Maddelerine Verdikleri Yarutlarin Tarumlayict istatistik Bilgileri
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Tablo — 24 : Ozel Kurumdan Katilimcilarin Kendini Sevdirme Faktor
Maddelerine Verdikieri Yanitiarin Sikilk Dadiimi Gubuk
Grafikieri

c. Ornek Tegkil Etme Bulgulan

Ornek teskil etme faktéri dért maddeden olusmaktadir. Bu maddeler
‘mesai sonrasi is yerinde kaima®, "mesgui gérinmeye calisma®, is yerine
erken gitme” ve “gece veya hafta sonlari ise gitme”dir. istatistiksel yéntemler
yardimiyia anaiiz ediien érnek teskii etme faktdri verileri sonucunda kurum

bazinda uiasiian sonuciar agagidaki tabiolara aktanimistir.
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Sira Ornek Tegkil Etme Faktor Aritmetik Standart
‘ Medyan | Mod
No. Maddeleri Ortalama Sapma
1 |Mesai sonrasi ig yerinde kalma 1.44 1 1 0.95
2 |Mesgul gérinmeye calisma 1.28 1 1 0.62
3 |ls yerine erken gitme 1.26 1 1 0.59
4 | Gece veya hafta sonlar ige gitme | 1.32 1 1 0.85

Tablo — 25 : Askeri Kurumdan Katiimcilarin Ornek Teskil Etme Faktor
Maddelerine Verdikleri Yanitlarin Tanimlayici Istatistik Bilgileri

~Mesai sanrasy ip yerinde kalm Mebgul gortnmeye caiybma
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Fraquency
fraguancy

Tablo — 26 : Askeri Kurumdan Katuhmcxlarm Ornek Teskil Etme Faktér

Maddelerine Verdikleri Yarnutlarin Siklik Dagiimi CGubuk

Grafikleri
Askeri kurumdan katiimcilarin érnek teskil etme faktér maddelerine
verdikleri yanitlarin tanimiayici istatistik bilgileri ise Tablo 25'de, siklik dagilimi
cubuk grafikleri Tabio 26'da gosteriimistir. Askeri kurumda drnek tegkil etme
faktor(y aritmetik ortalamasi 1.3275 gikmaktadir. Ornek teskil etme faktér
maddeleri incelendidinde ve arastirmacinin ylz ytze yapilan gérigmelerden
edindigi bilgiler birlikte dederlendirildiginde dustk ortalama ile karsilagiimig
olmasi sasirtict degildir. Askeri kurumda calismalarin goguniukla mesai
saatleri disina tastigi ve personelin 6nemli bir kisminin ek ¢alisma yapmak
durumunda kaldigi gézlemlenmi§tir. Dolayisiyla etkileme  yonetimi

olmaktan c¢ikmaktadir. Calisma zamani bagimsiz degiskeninde, érnek tegkil

etme faktori maddelerinden mesai sonrasi isyerinde kaimanin 4 ila 9 yil
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calisma zamanina sahip personelin 1.63 ortalama ile 16 yil ve daha fazla

calisanlarin 1.00 ortalarnasina Mann Whitney U sinamasinda farklilastigi

gorulmektedir. Meslege goreceli olarak yeni basladigt disUnulebilecek

personelin bir kisminin, etkileme ydnetimi faaliyeti olarak mesai sonrasinda

calismaya devam ettigi anlasiimaktadir.

Sira| ~ Ornek Teskil Etme Faktér Aritmetik Standart
_ Medyan | Mod
No. Maddeleri Ortalama Sapma
1 |Mesai sonrasi is yerinde kalma 1.28 1 1 0.82
2 {Mesgutl gorinmeye calisma 1.42 1 1 0.89
3 |ls yerine erken gitme 1.23 1 1 0.72
4 | Gece veya hafta sonlart ise gitme 1.20 1 1 0.65
Tablo — 27 : Kamu Kurumundan Katilimcilarin Ornek Teskil Etme Faktér

Maddelerine Verdikleri Yanitlarin Tanimlayici Istatistik Bilgileri
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Tablo — 28 : Kamu Kurumundan Katilimcilarin Ormek Teskil Etme Faktdr
Maddelerine Verdikleri Yanitlarin Siklik Dagihmi Cubuk Grafikleri

- Kamu kurumundan katiiimcilarin érnek teskil etme faktér maddelerine
verdikleri yanitlarin tanimlayici istatistik bilgileri ise Tablo 27°de; sikhk dagimi—
cubuk grafikleri Tablo 28'de gdsterilmistir. Kamu kurumunda rek teskil etme

faktéra aritmetik ortalamasi 1.2825 ¢ikmaktadir. Ornek teskil etmenin, pek
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fazla tercin edilen bir faktdr, olmadigi ortalamadan anlagiimaktadir. Bu
faktorde anlamh farklilagma cinsiyet bagimsiz degiskeninde ortaya
¢cikmaktadir. i§lerin yogun olmadigi zamanlarda bile mesgul gérinme,
isyerine zamanindan &énce gitme ve gece ya da hafta sonlari ise gitme
maddelerinde, erkek calisanlar bayanlara kiyasla yUksek ortalamalar elde
etmislerdir. Erkek ¢alisanlarin, mesaiye erken gelme, gece ya da hafta sonu
gall§maya gelme konularlnda‘ bayanlara goére daha fazla olasiiga sahip
olduklari soéylenebilir. Bayanlarin aile iliskileri ve toplumsal yargilardan
etkilenerek mesai saatleri disinda fazla is yerinde bulunmamalari anlasilabilir.
Ancak, erkeklerin, islerin yodun olmadigi zamanlarda bile mesgul gérinmeye
calismalari, kurumdaki amir ve dustlerin bu tutumu tesvik edici ydnde
davranmalarindan kaynaklanmis olabilecegi gibi digerlerinin  yardim

taleplerinin 6nini kesmek i¢in de olabilir.

Ornek Teskil Etme Faktor Aritmetik Standart
] Medyan | Mod

Sira Maddeleri Ortalama Sapma
No.

1 |Mesai sonrasi is yerinde kalma 1.13 1 1 0.52

2 |Mesgul gérinmeye ¢calisma 1.49 1 1 0.83

3 |lIs yerine erken gitme 1.40 1 1 0.94

4 | Gece veya hafta sonlari ise gitme 1.09 1 1 0.32

Tablo - 29 : Ozel Kurumdan Katilimcilarin Ornek Teskil Etme Faktor
Maddelerine Verdikleri Yanitlarin Tarimlayic Istatistik Bilgileri
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Tablo — 30 : Ozel Kurumdan Katihmcilarin Ornek Teskil Etme Fakiér

Maddelerine Verdikleri Yanutlarin Siklik Dagiimi Cubuk

Grafikleri
Ozel kurumdan katiimcilarin érmek teskil etme faktér maddelerine
verdikleri yaritlanin tanimlayici istatistik bilgileri ise Tablo 29'da, sikhk dagilimi
cubuk grafikleri Tablo 30'da gésterilmistir. Ozel kurumda 6rnek tesgkil etme
faktorunin aritmetik ortalamast 1.2775tr. Belirgin sekilde 6ne ¢ikan madde

bulunmamaktadir. Bu faktérde farklilasan maddeye de rastlanmamistir.

d. Gdézdag Verme Bulgulan

Gozdadr verme faktéri bes maddeden olugmaktadir. Bu maddeler “ig
arkadaslarina gézdagr verme”, ‘“igleri zorlagtiracagim hissettirme”,
“meslektaslaniyla giclt bir sekilde micadele”, “is arkadaslian ile saldirgan bir
sekilde micadele” ve “meslektaslarini tehdit etme”dir. Istatistiksel yéntemler
yardimiyla analiz edilen gézdag: verme faktérl verileri sonucunda kurum
bazinda ulasilan sonuglar asagidaki tabliolara aktariimigtir.
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Gdézdagi Verme Faktor Aritmetik Standart
) Medyan | Mod
Sira Maddeleri Ortalama Sapma
No.
Is arkadaglarina gézdagi verme | 2.46 2 1 1.42
2 |lisleri zorlagtiracagini hissettirme | 1.57 1 1 1.07
Mesiektaslariyta gugll bir 4 ve
3 oAy ot 363 4 1.34
sekilde micadele 5
is arkadaglar ile saldirgan bir
4 . 2.53 2 1| 137
sekilde micadele
5 |Meslektaslarini tehdit etme 1.76 1 1 1.26

Tablo — 31 : Askeri Kurumdan Katihmcilarin Gézdagt Verme Faktor
Maddelerine Verdikleri Yanitlarin Tanimlayici Istatistik Bilgileri
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- Tablo — 32 : Askeri Kurumdan Katilimctlarin Gézdagr Verme Fakiér
Maddelerine Verdikleri Yaritlanin Siklik Dagihmi Gubuk
Grafikleri
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Askeri kurumdan katilimcilarin gézdag: verme faktdér maddelerine
verdikleri yanitlarin tanimlayici istatistik bilgileri ise Tablo 31’de, siklik dagilimi
cubuk grafikléri Tablo 32'de gosterilmistir. Askeri kurumda gézdag: verme
faktérinin aritmetik ortalamasi 2.39 olup meslekiaslan ile guglh bir gekilde
micadele maddesinin gdéreceli olarak kuvvetli oldudgu gérilmektedir. Is
arkadasglarina go6zdagi vermgyi, toplam ve kurumda calisma zamani
aglsmdén, 4 ila 9 yil ve 10 ila 15 yil galisanlarin, 16 yil ve daha fazia
calisanlardan belirgin bir sekilde fazla kullandiklar gériimektedir. Ritbece
daha st durumunda olmalar, 16 yil ve daha fazla calismis olanlarin
calismalart esnasinda g6zdagr vermeyi kullanmamalarina yol actigi
dUsundlebilir. Ayrica, kendisini engelleyen is arkadaslariyla siddetli veya
saldirgan bir sekilde micadele etme maddesinde aritmetik ortalamalari 4 ila 9
yil calismis olanlar igin 2.42, 10 ila 15 yil calismis olanlar i¢in 3.17, 16 yil ve
daha fazla calismis olanlar icin 2.00°dir. Mann Whitney U sinamas: dahilinde
%95 antamlilik dizeyinde aralarinda farklilagsma s6z konusudur. 10 ila 15 yil
arasinda ¢alismis olanlarin en yiksek ortalama ile siddetli bir mtcadeleyi
géze alabilmeleri, deneyim, enerji ve rutbe yiksekiigi acisindan dengenin
bulundugu bu dénemde is arkadaslari ile micadele glcinin zirveye ¢iktigt
dastncesini akla getirmektedir. Meslektaglarml tehdit etmede de benzer bir
sonugla karsilasiimaktadir. S6z konusu maddede aritmetik ortalamasi 1.76
olan 4 ila 9 yil ¢calisanlar ile 2.28 olan 10 ila 15 yil ¢alisanlarin, aritmetik
ortalamasi 1.00 olan 16 yil ve daha fazla calisanlardan farklilastiklar
goérilmektedir. Tehdit edebilme acgisindan da 10 ila 15 yil arasinda
calisanlarin éne ¢iktiklar géraimektedir.

Kamu kurumundan katilimcilarin gézdagd: verme faktér maddeierine
verdikleri yanitlarin tanimlayici istatistik bilgileri ise Tablo 33'de, siklik dagilimi
cubuk grafikleri Tablo 34'de gdsterilmistir. Kamu kurumunda gdézdagdi verme
faktér aritmetik ortalamas) 2.038'dir. Meslektaglariyla giglu bir gekilde
mucadele maddesinin, ortalamasinin yuksekligiyle 6éne ¢iktigi goértimektedir.
Diger maddelerin ortalamalar diustktar.
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. ' _ | Aritmetik Standart
Gozdag Verme Fakiér Maddeleri Medyan | Mod
Sira Ortalama Sapma
No.
is arkadaslarina gézdad: verme 1.94 1 1 1.23
2 i§leri zorlastiracagini hisgettirme 1.28 1 1 0.73
Meslektasiariyla gugla bir sekilde
3 slartyla gt ? 3.72 4 4 1.22
mucadele
is arkadastari ile saldirgan bir
4 . 202 1 1 1.27
sekilde micadele
5 | Meslektaglann tehdit etme 1.23 1 1 0.67

Tablo — 33 : Kamu Kurumundan Katilimcilarin Gézdagi Verme Faktor
Maddelerine Verdikleri Yanmtlarin Tanimlayici Istatistik Bilgileri
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Tablo ~ 34 : Kamu Kurumundan Katihmcilarin Gézdag: Verme Faktér
- Maddelerine Verdikleri Yanitlarin Siklik Dagilimi Gubuk
Grafikleri

95



istatistiksel bakimdan anlaml farklilagmalara, son gérevinde galigma
zamani baélmsnz degdiskeninde, is arkadaslarina gézdagi verme ve istenilen
sekilde davranmalarini saglamak icin meslektaglarint  tehdit etme
maddelerinde karsilagiimaktadir. is arkadaslarina gézdagi vermede, 0 ila 4
yildir gorevinde calisaniar ile 16 yil ve daha fazla suredir calisanlarin yiksek
ortalamalara ulastiklar gorulmektedir Son gorevinde Q ila 3 yildir caliganlarin
ba§lang|<;.ta ise uyum saglayabllmek ve yapacaklar hatalarn kapatabilmek
icin, 16 yildan daha fazla sUredir c¢alisanlarin ise sahip olduklari gérevin
avantajlarini ve tecrlbeli izlenimini koruyabilmek icin bdyle davraniyor
olduklan sdylenebilir. Meslektaslarini tehdit etmede ise, ayni gérevde 4 ila 9
yil arasinda ¢alismis olanlar digerlerine gére daha distk bir ortalama elde
etmislerdir. Belirtilen calisanlarin, gdrevierini bir stredir yapan, konulara
hakim ve verimli calistiklari bir dénemde bulunan insanlar olarak tehdide
digerleri kadar sicak bakmadiklari séylenebilir.

. Aritmetik Standart
Gdzdag Verme Faktdr Maddeleri Medyan | Mod
Sira Ortalama Sapma
No.
Is arkadaslarina gézdagi verme 1.66 1 1 |- 1.10
2 |lsleri zorlagtiracagini hissettirme 1.20 1 1 0.62
Mesiektasiariyla guclG bir sekilde
3 sianyla gt ¥ 3.78 4 4 1.25
mutcadele
Is arkadaslar: ile saldirgan bir
4 ) 1.89 1 1 1.18
sekilde micadele
5 |Meslektaslarini tehdit etme 1.21 1 1 0.64

Tablo — 35 : Ozel Kurumdan Katihmcilarin Gézdagi Verme Faktor
Maddelerine Verdikleri Yarutlarin Tanumlayict Istatistik Bilgileri
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Tablo — 36 : Ozel Kurumdan Katilimcilarin Gézdag! Verme Faktér

Maddelerine Verdikleri Yantlann Sikhk Dagilimi Gubuk

Grafikleri
Ozel kurumdan katthmcilann gézdagt verme faktér maddelerine
verdikleri yanitlarin tanimlayici istatistik bilgileri ise Tablo 35'de, sikiik dagiimi
cubuk grafikleri Tablo 36'da goésterilmistir. Ozel kurumda gézdagr verme
faktérs aritmetik ortalamast 1.948 olup meslektaslariyla gigld bir gekilde
mucadele maddesi belirgin sekilde yUksektir. Cinsiyet degiskeni dahilinde, i
arkadaslarina e@er yakin davranmazlarsa isgleri zorlagtiracagini hissettirme
maddesinde erkeklerin bayanlara kiyasla biraz daha ytksek ortalamaya sahip
oldukliari ve bunun %95 anlamlilhk seviyesinde anlamli oldugu gériimektedir.
Meslektaslariyla glcll bir sekilde mucadele maddesinde ise, yUksek lisans
egitimi almislanin diger egitim seviyelerine kiyasla biraz daha yUksek
ortalamaya ulastiklar gériimektedir. Meslektaslan évme lgqnusunda oldugu

gibi meslektaglariyla micadele konusunda da ytksek lisans egitimlilerin
farklilagmast, 6zel kurumda Quksek lisans egitimi alip ¢aliganlarin érgitsel i¢



iligkiler konusuna daha fazla énem verdiklerini, ancak bunu gérevlerinden
taviz vermek pahasina: yaprﬁadlklarml gbstermektedir. Toplam c¢alisma
zamani de@igkeni kapsaminda da 0 ila 3 yil ¢aliganlarin genel ortalamadan
diastk, 10 ila 15 yil calisanlanin ylksek oldugu madde meslektiaglan ile
miicadele maddesidir. Orgiite yeni katilmis calisanlarin bu konuda ¢ekingen
olmalart nermaldir. 10 ila 15 yil arasinda galismis ofanlann digerferinden
farklllagilgl bir madde de engéileme karsisinda is arkadaslariyla siddetli bir
sekilde mucadele konusudur. Son iki maddede karsilasilan sonuglar, ézel
kurumda deneyim, enerji ve guctn toplandidi ¢alisma siresinin 10 ila 15 yil
oldugu kanaatini uyandirmaktadir. Kurulusta ¢alisma zamani agisindan da O
ila 3 yil arasi c¢alisaniarin meslektaslariyla micadelede zayif olduklan
gérulmektedir.

e. Ricaci Olma Bulguian

Ricaci olma faktor bes maddeden olusmaktadir. Bu maddeler “az
biliyormus gibi davranma®’, “muhtac gérinmeye calisma’, “konuyu
anlamiyormus gibi yapma®, “yardima ihtiyaci varmis gibi davranma” ve

“gorevlendiriimekten kaginma”dir.

Askeri kurumdan katilimcilarin ricaci olma faktér maddelerine verdikleri
yanitlarin tanimlayici istatistik bilgileri ise Tablo 37'de, siklik dagilimi gubuk
grafikleri Tablo 38'de gdsterilmistir.

Sira ‘ | Aritmetik f Standart
Ricaci Olma Faktér Maddeleri Medyan | Mod
No. Ortalama Sapma
1 | Az biliyormus gibi davranma 1.57 1 1 1.01
2 |Muhtag¢ gérinmeye ¢alisma 1.24 1 1 0.69
Konuyu anlamiyormus gibi yapma 1.62 1 1 1.08
Yardima ihtiyaci varmis gibi
4 1.51 1 1 0.95
davranma _
5 | Goreviendiriimekten kaginma 1.47 1 1 0.87

' Tablo— 37 : Askeri Kurumdan Katilimcilann Ricaci Olma F_aktér
Maddelerine Verdikleri Yanitlarin Tamimlayici Istatistik Bilgileri
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Tablo — 38 : Askeri Kurumdan Katiimcilarin Ricaci Olma Faktor
Maddelerine Verdikleri Yanitlarin Siklik Dagilimi Cubuk Grafikleri
Askeri kurumda ricaci olma faktér aritmetik ortalamasi 1.482 olup
madde degderlerinin yUksek olmadid dikkati cekmektedir. Mann Whitney U
sinamasinda %95 anlamiihik dahilinde farklitasma gdsteren maddeler
mevcuttur. Bunlardan biri, baskasinin yardimini alabilmek igin konuyu
anlamiyormus gibi gézikmek maddesidir. Gerek toplam gerekse kurumda
caligma zamani degiskenleri agisindan bakildiginda 4 ila 9 yil calisanlar ile 10
ila 15 yif calisanlarin, sirasiyla 1.76 ve 1.72 aritmetik ortalamalar ile, 16 yil ve
daha fazla calisaniarin 1.00 ortalamasindan farkhlastiklart gériimektedir.

Ratbe ve makamca yuksek olanlarin baskalarinin yardimini alabilmek igin

konuyu " anlamiyormus gibi yapmalarn dUstnilemez. Oysa daha dusitk

calisma suUresi olanlarda az da olsa bu yaklasim mevcuttur. Konuyu
anlamiyormus gibi gézkme maddesinde, son gérev yerinde calisma suresi 0
ila 3 yil olanfarin, 1.76 aritmetik ortalamayla, 4 ila 9 yil olanlarin 1.08 aritmetik
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Sira ) | Aritmetik Standart
Ricact Olma Faktér Maddeleri Medyan | Mod
No. ' Ortalama Sapma
1 | Az biliyormus gibi davranma 1.56 1 1 0.96
Muhtac gérianmeye ¢alisma 1.25 1 1 0.67
3 | Konuyu anlamiyormus gibi yapma 1.75 1 1 1.12
Yardima thtiyaci varmis gibi
4 : ‘ 1.59 1 1 1.06
davranma
5 | Gérevlendiriimekten kagcinma 1.85 1 1 1.20

Tablo - 39 : Kamu Kurumundan Katihmcilarin Ricaci Olma Faktor
Maddelerine Verdikleri Yanitlarin Tanimlayici Istatistik Bilgileri

Az biliyormup gihi davramma
O R

Frequancy

az hiliyorswh gibt davramsma
Konuyu anlamyyormup gibi yapme
o

w

I
S

Frrequency

Konuyu anlamyyormup gibt yapma

Frequency

Fraguency

U

Muhtac gorunmeye ¢alypma

Muhtag ghrimmeys ¢alybma

yardyma ihtiyacy varmyp gibi

Yardyma ihtiyacy varmyp gibi davranma

G8reviendirmeden kagynma

Fraquancy

o 1

1

]
& 4

Giraviandirmeden kagynma

Tablo — 40 : Kamu Kurumundan Katihimcilarin Ricact Olma Faktér
Maddelerine Verdikleri Yanitlarin Siklik Dagilimi Cubuk Grafikleri

Oze! 'kﬁrumdan katmmcrlarmvricacn olma fakiér r;iaddelefine verdikleri
yanitlarin tanimlayici istatistik bilgileri ise Tablo 41'de, siklik dagilimi gubuk
grafikleri Tablo 42'de gésterilmistir. Ozel kurumda ricaci olma faktéri aritmetik
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Sira i y . | Aritmetik Standart
Ricact Olma Faktdr Maddeleri Medyan | Mod
No. " ‘ Ortalama Sapma
Az biliyormus gibi davranma 1.41 1 1 0.96
Muhtag gérinmeye ¢atisma 1.23 1 1 0.61
Konuyu anlamiyormus gibi yapma 1.53 1 1 1.07
Yardima ihtiyact varmis gjbi
4 ‘ Y 39 1.37 1 1 0.82
davranma
5 | Gérevlendiriimekten kaginma 1.58 1 1 1.02

Tablo — 41 : Ozel Kurumdan Katiimeilarin Ricact Olma Faktér
‘ Maddelerine Verdikleri Yanitlarin Tanimlayici istatistik Bilgileri

Az Biliyormup gibi davranma Muhtag gérunmeye calybma
) e o R

Konuyu anlamyyarmup gibi yapn

40
s ~ ”
g @ .
o m.—.__ & el ] e g §
¥ H 3 1 5 1 P ; '
Az i liyaredg gibt dgvrarwn puhtag giirummoya ¢nlybaa xonups anlanyyorsub giby yagaa
yardyma ihtiyacy varmyb gibi « Goreviendirmeden kacynma

1)

Frequency

yardyma thtiysy varmyp quby davramea Gorev Tendyrmeden kagymy

Tablo — 42 : Ozel Kurumdan Katihimcilarin Ricaci Olma Faktér

Maddelerine Verdikleri Yanitlarin Siklik Dagilimi Cubuk Grafikleri
ortalamasi 1.424 olup 6ne ¢ikan madde bulunmamaktadir. Yardima ihtiyaci
varmig gibi davranma, bildiginden daha az biliyormus gibi davranma, konuyu
anlamiyormus gibi yapma maddelerinde erkek calisaniarin bayaniardan daha
yUksek bir ortalamaya ulastiklar goérlimektedir. Bayanlarin, ricaci olma
konusunda kultarel etmenlerden kaynaklandigi disunutlen uzak durusu 6zel
kurumda da kargsimiza c¢ikmaktadir. Lise ve diJer egitim seviyelerinde
olanlarin yardima ihtiyaci varmis gibi davranma maddesindeki ortalamalari da
digerlerine kiyasla daha dusUktur. Lise ve daha asag: seviyede egitim almig
olanlarin kendi islerini kendilerinin yapmasina daha fazla énem verdikleri

dusuniimektedir. Ozel kurumda lise seviyesinde calisanlarin daha cok
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teknisyen olarak gérev yapmakta olduklar dGstnaldGginde, islerinde
digerlerinden _yardlm almalari konusunun pek mimkin olmadigini da
belirtmek gerékir.

Etkileme y6netimi diceginin askeri, kamu ve &zel nitelikteki kurumlarin
calisanlarina uygulanmas! sonucunda elde edilen faktdr bulgulan yukarida
aciklanmistir.  Olgcedin geneline iliskin bulgular bir sonraki basglikta ele
alinacaktir.

f. Genel Degerlendirme

Faktdr i¢ci de@erlendirmelerin tamamlanmasindan sonra, kurumlara
gore faktér ortalamalarinin durumuna genel olarak bakmakta fayda
goralmektedir. Boylece kurumlar arasindaki ayrigmay! daha kolay gérme

olanagdi elde edilebilecektir.

Askeri Kurum | Kamu Kurumu | Ozel Kurum
?\;: Etkileme Yonetimi Faktort Aritmetik Aritmetik Aritmetik
Ortalamasi Ortalamass QOrtalamasi
1 | Kendini Gstin gbsterme 2.995 272 28675
2 | Kendini sevdirme 2.2425 - 2.0125 2,13
3 | Ornek teskil etme 1.3275 | 1.285 1,2775
4 | Gozdagi verme 2.39 2.026 1,948
5 |Ricaci olma 1.482 1612 1,424
6 | Fakitr ortalamalan 2.0874 1.9311 1,9294

Tablo — 43: Kurumlann Etkileme Yénetimi Olglt Faktorleri Aritmetik

Ortalamalari

Kurumlarin etkileme yénetimi 8ictl faktdr aritmetik ortalamalari Tablo

43’de gorlulmektedir. Kendini Gstin gdsterme faktériniGn butin kurumlarda,
diger faktérlere kiyasla daha ytksek ¢iktigi géralmektedir. Kendini sevdirme
faktéri, her Uc kurumda da ikinin Ozerinde bir ortalamaya ulagmistir. Ornek
teskil etme ve ricaci olma faktérierinin ortalamalarinin her (¢ kurumda da ikiyi
gecemedigi gbraimektedir. N
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SNx‘r)a Askeri Kurum © Kamu Kurumu Ozel Kurum
1 | Kendini Ustfjn Gdsterme {Kendini Ustiin Gésterme | Kendini Ustlin Gésterme
2 |Gézdagi Verme L Gdzdagi Verme | Kendini Sevdirme
3 |Kendini Sevdirme “ Kendini Sevdirme f Gézdadt Verme
4 |Ricact Olma }Bicac: Olma Ricaci Olma
5 |Omek Teskil Etme J Ornek Teskil Etme Ornek Tegkil Etme

Tablo — 44: Kurumlarin Etkileme Ydnetimi Olctit Faktérleri Oncelik Siralamasi

Kurumiarin etkileme y&netimi 6lcit faktdrieri puan siralamasi Tablo
44’de yapilmistir. Her G¢ kurumda da en fazla tercih edilen stratejinin kendini
Ustin gbsterme stratejisi oldugu gortlmektedir. Kurum calisanlari tarafindan
uygulanan etkileme ydnetimi stratejilerinin siralanmasinda dikkat ¢ekici
farklitik ikinci ve Ggunct siradaki stratejilerdedir. Askeri ve kamu kurumunun
ikinci sirasinda gozdag: verme stratejisi varken oOzel kurumda kendini
sevdirme stratejisi bulunmaktadir. Burada dikkat ¢ekilmesi gereken husus,
kamu kurumunda gézdagi verme ile kendini sevdirme stratejisi ortalamasinin
neredeyse ayni olmasidir. Gézdagr verme stratejisi, askeri kurumda belirgin
sekilde yUksek cikmustir. En az ortalamaya sahip strateji tium kurumlarda
érnek teskil etme stratejisidir.

Etkileme ydnetimi dicedi faktdr bazli aritmetik ortalamasi askeri
kurumda 2.0874, kamu kurumunda 1.9311, 6zel kurumda 1.9294 ¢ikmistir.
Faktér ortalamasindan hari¢ olarak maddelerin aritmetik ortalamalan da
hesaplanmistir. Kurumlarin etkileme yénetimi 6lcit maddeleri aritmetik
ortalamalari Tablo 45'de goriimektedir. Bu degerlendirmeye gére de madde
aritmetik ortalamasi askeri kurumda 2.074, kamu kurumunda 1.921, &ézel
kurumda 1.907 cikmaktadir. Faktér ve madde bazli aritmetik ortalamalar
kurumlar acgisindan hemen hemen ayni sonuclart vermektedir. Askeri, kamu

ve 6zel kurumlarda uygulanan etkileme yoénetimi olcutla faktér ve madde

ortalamalari karsilastinldiginda, kamu ve 6zel kurumda genel ortalamalarin

nerédeyse ayni oldugu, askeri kurum genel ortalamalarimin ise anfamh
bicimde daha yiiksek oldugu fark edilebilmektedir.
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' Askeri Kamu Ozel
Etkileme Yénetimi Olgutu Kurum Kurumu Kurum
Sira Faktér Maddeleri Aritmetik | Aritmetik | Aritmetik
No- Ortalamasi | Ortalamast | Ortalamasi
1 Deneyim veya egitiminden gururia 4.49 4.00 418
s@z etme ;
2 |Yeteneklerini duyurma ‘ 3.18 2.75 2.83
3 isyerinde énemii biri oldugundan 159 1 44 4 50
bahsetme
4 | Basanlannin farkina vardirtma 272 2.69 2.96
5 |Meslektasianna itifat etme 2.28 2.04 1.99
6 |Ozel yagama ilgi gésterme 213 2.44 2.82
7 | Meslektaslarini évme 1.80 1.82 1.89
8 |itimas gegme 166 175 1.82
9 | Mesai sonrasi is yerinde kalma 1.44 1.29 1.13
10 | Mesgul gérinmeye calisma 1.29 1.42 1.49
11 |lg yerine erken gitme 1.26 1.22 1.40
12 | Gece veya nafta sonian ise gitme 1.32 1.21 1.09
13 |ls arkadaslarina gézdag: verme 2.46 1.98 1.66
14 |isleri zorlagtiracagint hissettirme 1.57 1.28 1.20
15 | Meslektasian ifle micadeie 3.63 3.68 3.78
1 Engelleyen is arkadaslan ile 253 194 189
mucadele
17 | Meslekiagiarini tehdit etme 1.76 1.24 1.21
18 | Az biliyermus gibi davranma 1.57 1.58 1.41
18 | Muhtag gérinmeye calisma 1.24 1.25 1.23
20 | Konuyu anfamiyormus gibi yapma 1.62 1.78 1.83
Yardima ihtiyact varmis  gibi
21 1.51 1.61 1.37
davranma
22 | Goreviendiriimekten kaginma 1.47 1.84 1.58
23 | Madde ortalamalan 2.074 1.924 1.807
Tablo — 45: Kurumlarin Etkileme Yénetimi Olclt Maddeleri Aritmetik

Ortalamalar!

Yukarida faktérlere ait yapilan degerlendirmeler, batin kurumlarda
etkileme ydnetimi stratejilerinin uygulanmasinda cinsiyet, egitim durumu,
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Askeri ve kamu kurumlari ¢alisanian tarafindan en fazla kullanilan
ikinci stratejinin gézdagr verm'e, 6zel kurum cahigsanlar tarafindan en fazla
kullanilan ikinéi stratejinin kendini sevdirme oldugu tespit edilmistir. Askeri ve
kamu kurumu caliganlarinca en fazla kullanilan Uglincd stratejinin kendini
sevdirme, 6zel kurum calisanlari tarafindan en fazla kullanilan G¢lnci
stratejinin ise gbzdagdi verrqek oldugu anlasiimistir. Bu farklilagsmanin
kaynaklarinin érgit kaitrlerine dayandigt  disUndimektedir.  Uygulama
neticesinde, kendini sevdirme stratejisinin, dider kurumlardaki c¢aliganlara
kiyasla 6zel kurum calisanlar tarafindan, gézdagi verme stratejisinin ise,
diger kurumlardaki calisanlara kiyasla askeri kurum ¢alisanlan tarafindan
daha éncelikli olarak kullanildiklart anlasiimistir.

Askeri kurumda etkileme yoénetimi faaliyetlerinin diger kurumlara
kiyasla goreceli olarak daha fazla kullanildigi anlasilmistir. Bu durumun,
askeri organizasyon temel &zelliklerinden kaynaklanabilecedi sonucuna

ulasiiabilir.

Uygulamanin yapildig1 kurum calisanlan arasinda, etkileme yénetimi
stratejilerinin kullaniimasinda cinsiyet, egitim seviyesi, toplam ¢alisma siresi,
simdiki kurumunda c¢alisma suresi ve halihazir 'gérevinde calisma suresi
degiskenlerinin etkili oldudu anlasiimistir. Ornegin, bayan calisanlarin érnek
teskil etme stratejisini bltin kurumlarda erkeklere kiyasla daha dusitk
kullandiklari anlasitmistir. Bu sonugta, Tark kaltGrinan 6zelliklerinin etkili
oldugu degerlendirmesi yapilabilir. Diger bir érnek, kurumlarda yeni ¢alismaya
bagslamis deneyimsiz personelin, deneyimli ¢alisanlara kiyasla daha fazla
oranda yetenek veya niteliklerini duyurduklari ve baskalarini basarilarinin
farkina vardirttikiari sonucudur.

Arastirma sonucunda ulasilan ve bu bashk altinda ifade edilen
sonuglar, tartisma ve dneriler baslig altinda irdelenecek, sonuglarin hangi

_ nedenlerden kaynaklanmis olabilecegi tartigiiacak ve neriler siralanacaktir.- -
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9. TARTISMA VE ONERILER

Karsilastirmali arastirmanin  bulgulart  degerlendirildiginde, bazi
konularda yorumiamalar yapmak geregi ortaya ¢ikmaktadir. Bulgularin ancak

dogru yorumlanmasiyla gercekgei sonucliara ulasiiabilecektir.

Tablo 52 incelendiginde; kurumliarda ¢aliganiarin en fazla kullandiklar
etkileme stratejisinin “kendini Gstan gosterme” ¢ikti§i gériimektedir. Bu sonug
rastlantisal bir sonug degildir. Bunun sebeplerinin olmasi gerekmektedir. Bu
durumun &rgut kiltarlerinden kaynaklanmasi duastnidlemez. Ortaya ¢ikan ve
geneli 'kapsayan bu sonucun, daha genis tabanli dayanaklarinin olmasi

~gerekir. Bu tabanin ulusal kaltar oldugu dustntimektedir.

Hofstede’'nin (1980) yaptigi c¢alismalar sonucunda, Tirk kGitGrtnin
yuksek gi¢ mesafesi, orta derecede sevecen degerlere sahip olma, dustk
bireycilik, yuksek belirsizlikten kaginma ve kisa vadeli odaklanma ézelliklerine
sahip oldugu ifade edilmistir. Sevecen dederlere sahip olmanin yuksek
olmayisi, maddi degerlerin énemini, gii¢ ekonomik kosullarin da etkisiyle
artirmaktadir. Ayrica ytksek gi¢ mesafesinin varhdi, calisanlarin stati sahibi
olma ézlemlerini artirmakta, ayni zamanda is ortaminda c¢alistiklari amirlerine
kendilerini kanitlama geredini de ortaya c¢ikarmaktadir. Bunun nedeni,
potansiyelleri ya da performanslari ne olursa olsun, iglerinin, amirlerinin onlar
hakkindaki kanaatlerine bagl olmasi inanci olabilir. Amirlerinin onlar hakkinda
olumlu izlenimlere sahip olmasi, isini kaybetmek, en zor géreviendirmelere
muhatap olmak gibi belirsizlikleri ortadan kaldiracak sihirli formal oimaktadir.
Bu amaca ulasmak igin, aldidi egitimi, sahip oldugu deneyimi gundeme
getirmek, surekli onlardan bahsetmek, yani kendini Ustin géstermek uygun
yol olmaktadir. “Bu sonucu elde etmek igin neden kendini sevdirmek
stratejisini kullanmiyorlar?” sorusu akla gelebilir. Unutulmamalidir ki énceliklie
gic mesafesinin fazlahigi bu tlrden bir stratejiyi zorlastirmaktadir. Ayrica,
dider is arkadaslarinin elestirilerine, argo.deyimle “yalaka’, “yagdanhik” gibi -
nitelemelere hedef olmaktansa kendini i]stuh ééstermé stratepsu daha éz riskli
bir stratejidir. DUsUk bireycilik, aragtirmanin yapidigi kurumiarda ¢alisanin,
grubuy, yani érgit calisanlarini da dikkate almasina yol agmaktadir. Herkese

ve. Yassadiarry RUSILY
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kendini sevdirme stratejisi izlemektense, herkese kendini Ustin gdsterme

propagandasi yapmanin daha risksiz bir yol oldugu dastuntlmektedir.

Kendini Ustln goOsterme stratejisinin ¢alisanlar arasinda en fazla
kullanifan strateji olmasina benzer sekilde, 6rmek teskil etme ve ricaci olma
stratejilerinin de butin kurumlarin ¢alisanlar arasinda dusik ortalamalaria en
az kullamilan iki strateji oldugl anlasiimistir. Bu sonucun da ulusal koitire
dayandiriimas! gerektigi distniimektedir. Ornek teskil etme sorular, mesai
éncesi, sonrasi, gece ve hafta sonlari is yerinde ¢alisma ile mesai saatlerinde
mesgul. gérinmeyi icermektedir. Burada temel yaklasim is yerinde daha ¢ok
calismak, gérev ve makama kendini adamaktir. Bir toplumun ise ve galigmaya
y6nelik tutumu bir baska topluma gére farkli olabilir. Bazi toplumiar ise yénelik
olumlu bir tutum geligtirirken, bazilan isten cok dinlenme ve eglenceyi 6n
plana alabilir. Bazi insanlar icin ¢alisma, yasamin basli basina bir amaci
olabilir. Ise ve calismaya bu sekilde yaklasim géstermeye Piriten veya
Protestan cafisma ahlaki denilmektedir. Toplumumuzun da dahil oldugu bazi
toplumlarin, c¢alisma ahlaki acisindan daha fazla gelisme kaydetmesi
gerektigine yoénelik calismalar mevcuttur (Arslan, 2001: 47-55; Bozkurt, 2000:
59-74). Bu durumun, o6rnek teskil etme stratejisinin neden 6n plana
cikamadigint agikladigt dastnaimektedir. Bayan calisanlarin érnek teskil
etme faktorti ortalamalart bitin kurumlarda erkeklere kiyasla daha dustk
ctkmistir. Bunun sebebi, mesai disi saatlerde bayanlarin yalniz basglarina
calismay! uygun bulmuyor olmalan, fazladan calismasi gerektigi
digsinulebilecek idareci pozisyonlarinin genelde erkekler tarafindan isgal
ediimis olmasi, zorunlu mesai saatleri disinda aile ortaminda bulunmak
arzular! gibi nedenler olabilir.

Ricaci olma stratejisi de kultlrel olarak benimsenmedigi anlasilan bir
stratejidir. Ricaci olma stratejisi, kendisinin yapmasi! beklenen isi yardima
muhtac gézikerek, isten anlamiyormus gibi géztkerek, daha az biliyormug
gibi gozlkerek paylagsma veya bagkalarina yaptrma gibi faaliyetleri -
icermektedir. Turk kitarintn dastk bireycilik 6zelligi, grubun birey Gzerindeki
baskisinin distk olmadigini gdstermektedir. Ricaci olma stratejisi, kendini

sevdirme stratejisinde oldugu gibi bireyin grubun hedefi haline dontigsmesine
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ve inandiricihdmi timayle kaybetmesine yol acabilir. Ricact olma stratejisini
izleyen calisan gruptan’ d|§lénabilir, daha zor durumlara surikienebilir.
Belirtilen nedenlerle ricaci olma stratejisinin de fazlaca kullanilan bir yéntem
olmadig! dastnitimektedir. Ayrica, arastirma sonuclarina gére kendini Gstin
gésterme stratejisinin en fazla kullanilan strateji oldugu kurumlarda, ricact
olma stratejisinin dustk orandz; kullanilan bir strateji olarak ¢ikmasini olagan
kargilamak gerekir. Bir kurumda her iki stratejinin de yiksek ¢ikmast durumu,
normal olmayan bir durum olarak dtistnilebilir.

Kurumlanin ortalama puan itibariyla en yUksek ikinci ve Gglncu
stratejileri farklilagmaktadir. Askeri ve kamu kurumunda ikinci strateji gézdagi
verme, 6zel kurumda kendini sevdirmedir. Askeri ve kamu kurumunda en
yuksek ortalamaya erisen Uglnci strateji kendini sevdirme, 6zel kurumda ise
gézdag vermedir. Hemen belirtmek gerekir ki askeri ve 6zel kurumda ikinci
ve Uguncy stratejiler arasindaki fark anlamh iken, kamu kurumunda anlamli

bir fark yoktur, neredeyse aynidir.

Askeri kurumda gozdagr verme stratejisi olgcekte en blyldk ikinci
ortalamaya erisen stratejidir. Askeri 6rgat kltGrinun, diger 6rgit kuiturlerine
kiyasia uygulama ve yargllarl}nda tagsimasi beklenen keskinlik, kendisini
gézdagt verme stratejisinin kuvveti ile ortaya koymaktadir. Askeri kurum
calisaniar agisindan tabi olduklar kural, talimat ve emirler daha fazladir. Bu
kural, talimat ve emirler, sadece mesai ile sinirli olmamakta tim gund
kapsamaktadir. Askeri kurum calisanlarinin, emir ve talimatlari uygulamalar
ve astlarina da uygulatmalari gerekmektedir. Astlarin emir ve talimatlara
uymasini saglamak i¢in sahip olunan vasitalar, yetki ve cezalandirma giict de
dogal olarak diger kurumiardan daha fazla olmaktadir. Astlara, normai
kosullar altinda genellikle génGllt olarak yapmayacaklar askeri etkinlikleri
yaptirabilmek gerekmektedir. Bu durum, askeri kurumda gézdagi verme
stratejisinin daha fazla kullanimasinin nedeni olarak degerlendirilebilir.
Ayrica, askeri faaliyetlerin igerdigi kaza ve yaralanma tehlikeleri, askerlerin
strekli olarak kargilasabilecekleri ko6ti sonuclar konusunda uyarilar
almalarina neden' olmaktadir. Daha d&nce ifade edildigi gibi, askeri

organizasyonda “biz" duygusunun ve sosyal grup baskisinin gctnin, diger
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gruplara gére daha yuksek olmasi umulur. Askeri toplumun bireycilikten cok
toplumcu anle}ylga daha yaklh oldugu dastnllmektedir. Yasal yetkilerinin
yaninda bu grup glcint de elinde bulunduranlarin, grup Gyeleri Uzerinde

gbzdag vermeyi daha fazla kullandiklari 6ne strilebilir.

Ozel kurum calisanlarinin, kamu ve askeri kurumdan farklilasarak
kendini sevdirme stratejisini ikinci siraya koymasi, calisaniar arasi iligkilerde
var oldugu dustndlen bir farklilagmayi yansitmaktadir. Bu farklilagma, amaci
Oncelikle kar etmek olan &ézel kurulusun, calisanlar arasi iligkilerde daha
sevecen bir kultirel ortama uygun olmasidir. Ozel kuruluslarin, kamu
kuruluslarina kiyasla igcinde bulunduklari daha rekabetcgi ortam, piyasada
meydana gelen degisim ve yeniliklerin takip edilmesi geregi, Grun yenileme
ihtiyacinin surekli var olmasi ve bunun isbirligi ve iletisim icinde c¢alisan
takimlara intiyagc goéstermesi gibi nedenler, ézel kuruluslart daha organik
yapilanmalara ve 6zel kuruius calisanlarini daha dinamik c¢alismaya
zorlamaktadir. Musteri odaklilik, proje bazh érgutlenme gibi kavramlar ézel
kurulusian ve c¢alisanlarini, sadece teskilatlanmada etkilememekte, ayni
zamanda 6rgut kultarlerinin de doénusmesine yol acmaktadiriar. Yukarida
sayilan nedenlerin dzel kurum c¢alisanlarini, gerek ic gerek dis musterilerle
daha fazla insani iliskiler kurmaya yénelttigi dasundlmektedir. Bu durumun,
etkileme ydnetimi ¢abalarinda kendini sevdirme gayretini artirmasi beklenir.
Ayrica, igsiz kalma endisesi ve igsiz insanlarin sayisinin ¢oklugunun, &ézel
kuruluslardaki ¢alisanlari kendini sevdirme stratejisini daha fazla kullanmaya
sevk ettigi sdylenebilir.

Bulgular incelendiginde, kamu kurumu ¢aliganiarinin en yiksek ikinci
puana ulastiklan strateji gdzdagi verme, Ucglncl strateji kendini sevdirmedir.
Ancak bu iki stratejinin puani birbirine cok yakindir. Kamu kurumunun bu iki
strateji agisindan askeri kurumla 6zel kurum arasinda bir noktada bulundugu
anlasiimaktadir. Kamu kurumlart galigsanlarinin 6zel kurumlarda calisaniardan
bazi farkliliklar oldugu daha once ifade edilmisti. Yasam boyu istihdam ve
¢alisanlarina surekli sosyal glvenlik garantisi buniarin en énemlileridir. Yine
daha o6nce, kamu c¢alisanlarina, geneliikle c¢alisma verimliliklerine

bakilmaksizin verilen émur boyu istihdam garantisinin, onlarin, i¢c ve dis
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musteriyle olan iliskilerinde olumlu izlenim kaygist tasimadan hareket
etmelerine yol acabilecegi bélirtilmigtir. Ayrica, ulusal kaltrin o&zellikleri
arasinda bulu‘nan kuvvetli gic mesafesi, bireylerin, deviete ve onu temsil
eden kamu g¢alisanlarina mesafeli ve dikkatli bir Uslupla yaklagmalan
sonucunu dogdurabilecegi vurgulanmisti. Bu sebeplerin, kamu calisanlarinin
gc'jzdagllverme stratejisini tercir} etmelerinde etkili clabilecegi séylenebilir.

Yukaridaki hususlara ek olarak, son yillarda kamu kurumiarinda
hantalligi ortadan kaldirmak ve verimliligi artirmak amagh iyilestirme
calismalarinin yapildi§i da bilinmektedir. Bu kapsamda yogun &rglt ici
egitimler uygulayan kurumlar bulunmaktadir. Arastirmaya konu kamu
kurumunun da bu kurumlardan biri oldugu kurum yetkilileri tarafindan
arastirmaciya ifade edilmistir. Ozel kurumlar icin gecerli olan misteri odakiilik,
musteri memnuniyeti gibi glncel kavramliarin, kamu kurumundaki calisan
iligkileri icin de gegerli olmaya basladi§i ve kendini sevdirme stratejisinin
benimsenmeye baslandi§i da séylenebilir. Kendini sevdirme stratejisinin
kamu kurumunda yuksek cikmasinin bir nedeni de, s6z konusu kurumda

¢alisan ve kadro bekleyen personelin etkisi olabilir.

Bulgular kisminda dikkati ¢eken diger bir husus., kurumlarda yeni
¢alismaya baslamis personelin, eskiden beri ¢alisan personelden, “yetenek
veya niteliklerini duyurma” ile *bagkalarini basarilarinin farkina vardirtma”
maddelerinde anlamii sekilde farklilasmasidir. Kurumlarda yeni g¢aligmaya
baglayan perscnelin, calisma grubunca kabul edilmeyi bu maddelerde
belirtilen etkileme faaliyetleri ile saglamaya ¢alistiklar anlasiimaktadir.

Kurumlarin etkileme y6netimi olceginden fakidér ve madde bazinda
ulastiklan aritmetik ortalamalar incelendiginde, askeri kurumun istatistiksel
acidan anlamlt bir sekilde daha ylUksek puan aldigi gériimektedir. Askeri
kurumda etkileme ydnetiminin goéreceli olarak daha fazla kullanidigi
anlastmaktadir. Ordu gibi kurum ve kuruluglar, Gyelerinin gunlik hayatini
B 6teki:idplﬁfrhsai:kurum ve kuruluslardan ,c,:dk daha kat ve 6diinstiz bir bigimde
yénetmelik ve kurallaria kisitlartar (Bréckling, 2001: 42). Emirler,
talimnameler, varolan tek tip diizen ve sonugta ortaya ¢ikan disiplin, askerler
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arasindaki farki ortaya c¢ikarmada etkileme yénetimi stratejilerinin 6nemini
artirmaktadir. Neredeyse‘istisnésnz herkes kurallara uyduguna, emirleri yerine
getirdigine gbre, baskalarini etkilemek icin daha fazla cabaya ihtiyac
duyulmasi dogal kargilanmalidir.

Tartigma bashginin sonunda, bulgular cergevesinde hipotezlerin
durumu ~ incelenecektir. Birinci hipotez, “uygulamanin yapildi§i  kurum
calisanlan tarafindan, etkileme yénetimi stratejilerinin  kullaniimasinda
cinsiyet, egitim seviyesi, toplam calisma suresi, simdiki kurumunda calisma
stresi .ve halihazir gérevinde c¢alisma sUresi acilarinin en az birinde
farklilagma vardir' seklinde ifade edilmisti. Bulgular kisminda faktérierin
incelenmesi sirasinda ifade edilen anlamli farklilasmalarin varhigi, bunlarin
tim bagdimsiz dediskenlere ve kurumlara dagimis oldugunun géralmesi
hipotezin farklilagsma savini desteklemektedir.

ikinci hipotez, “kendini sevdirme stratejisi, diger kurumlardaki
calisanlara kiyasla 6zel kurulug ¢alisanlan tarafindan daha éncelikli olarak
kullanilmaktadir® seklinde ifade edilmisti. Askeri ve kamu kurumunda
kullanilan stratejiler siralamasinda, faktér aritmetik ortalamalarinda Gglnc(
sirada olan kendini sevdirme.étratejisinin 6zel kurumda ikinci sirada yer

almasi, bu hipotezi dogrulamaktadir.

Uclinct hipotez, “kendini Gstiin gésterme stratejisi, diger kurumlardaki
calisanlara kiyasla kamu kurumu ¢alisanlarn tarafindan daha oncelikli olarak
kullanitmaktadir’ seklinde ifade edilmisti. Kamu kurumu calisanlarinin en
yUksek puani elde ettikleri strateji olmasina karsin kendini Gstin gdsterme,
diger kurum ¢alisanlarinin da en ytksek puani aldiklar stratejidir. Bu nedenle
kendini Ustin gdsterme stratejisinin, diger kurumlardaki calisanlara kiyasla
kamu kurumu calisanlar tarafindan daha éncelikli olarak kullanildigina iliskin
dayanak elde edilememistir.

Do;cfuncﬂ hipétez, “gézdaél' verme 7$Vt§a§§ji§§',i d@ér kurumiardaki
géllganlara kiyasla askeri kurum ¢alisanian tarafindan daha déncelikli olarak

kullaniimaktadir’ §éklindedir. Goézdagdr verme stratejisinin, askeri kurum ve
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kamu kurumu calisanlarinin  anket sonuglarinda, faktér aritmetik
ortalamalarinda ikinci sirada oldugu, 6zel kurulus calisanlarinin faktor
aritmetik ortalémalarmda uglnecl sirada oldugu gértimisttr. Ancak, askeri
kurum aritmetik ortalamasinin kamu kurumu aritmetik ortalamasindan anlami
yUksekligi ve kamu kurumu calisanlarinin G¢linctG en fazla puam aldiklar
kendini sevdirme faktort ortalgmas: ile gézdagi verme puaninin neredeyse
ayni olugu, gbézdagi verme stratejisinin, diger kurumlardaki caligsanlara kiyasla
askeri kurum calisanlan tarafindan daha &ncelikli olarak kullanildigin
kanitlamaktadir.

Etkileme yoénetimi alaninda ulasilan sonuglar, uygulamada hangi
tedbirlerin alinmasi gerektidi konusunda fikir verebilecek niteliktedir.
Orgutlerin, calisanlarinin etkileme yénetimi faaliyetlerini arastirmalari geregi
vardir. Etkileme yonetimi davranislarinin uzagimizda, bizi ilgilendirmeyen
kuramsal degerlendirmeler olmadigi bu ¢alisma ile ortaya gikmistir. Etkili ve
etkin olmak icin 6rglt kaltdrlerinde degdisim yaratmaya calisan yoneticilerin,
drgut gelistirme faaliyetlerinde bulunanlarin etkileme yénetimi ile ilgilenmeleri
gerekmektedir. Orgltsel uygulamalar kapsaminda insan kaynadini secme
slrecinde, basari degerlemesinde, kariyer yénetimi ve terfi ile 6rgut ici egitim
etkinliklerinde etkileme y&netimi olgusuna da yer verilmesinde fayda oldugu
dustnulmektedir.
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ETKILEME YONETIMi KONUSUNDA BiR ANKET UYGULAMASI 2t EK-A

Bu anket, ylksek lisans tez calismasi kapsaminda yapilan bir arastirmaya esas olmak Uzer
hazifanmigtir. Aragtirmanin basarnsi timayle sizin katiliminiza baghdir. Anket sorulan kapsaminda agi
kimliginizi ortaya ¢ikaracak nitelikte soru bulunmamaktadir. Arastirma agisindan kimliginiz degil cevaplarin

onem tagimaktadir.

Bir sayfadan olusan anket kagidi, 27 adet soru veya ifadeyi icermektedir. Anketin uygulanma maksad

insanlarin, ifadelerde belirtilen konulardaki tutum ve davraniglar hakkinda bilgi sahi

bi oimaktir. Dolayisiyl:

“‘olmasi gerektigini distndiginizid™ degil de “olani” isaretlemeniz, dogru sonuclara variabilmesi bakiminda:
énem tagimaktadir. Cevaplama igleminde, éncelikle soru veya ifadeyi okumaniz, daha sonra da ayni satird.

Calismalarinizda basarilar diler; katkinizdan dolayi tesekkGrlerimi arz ederim.

~ ‘bulunan cevap dlgeginde tercihinize uygun diigen sikki isaretlemeniz bekienmektedir.

Aytekin CANTEKIN
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ANKET SORULARI
1. Cinsiyetiniznedir? Kadin( ) Erkek ()
2.  Egitim seviyeniz hangisidir ? Doktora ( ) Yiksek Lisans ( ) Universite ( ) Lise ve diger ( )
3. Kagyildirgahgiyorsunuz? 0-3yil () 4-S9yi() 10-15yi( ) 16yl vedahafazia()
4.  Kurumunuzda kag¢ yildir calisiyorsunuz? 0-3 yil { ) 4-9yd ( ) 10-15wil ( ) 16 yil ve daha fazla( )
5. $u anda bulundugunuz gérevde kag yildir ¢alisiyorsunuz ?
O-3yil () 49wyil() 10-15yil () 16 yil ve daha fazla( )
ASAGIDAKI SORULAR ICIN CEVAPLANDIRMA OLCEGI
1 2 3 4 5
Hi¢ Kismen Kararsizim. Kismen Tamamen
katiimiyorum. | katilmiyorum. katihyorum. | katiliyorum.
No. ifade 1121345
6 |ls deneyimi veya egitimimden gururla s6z ederim.
7 | Cana yakin goérinmek icin meslektaslarima iltifat ederim.
8 |Mesai sonrast is yerinde kalarak cok caliskan oldugumun anlasiimasini saglarim.
9 }/azifemi yapmama yardim edecekse is arkadaslarima gézdag: veririm.

10 Insanlarin, igimi bitrmeme yardim etmelerini saglamak icin, gercekte bildigimden

daha az biliyormus gibi davranabilirim.

11 |Insanlara, yetenek veya niteliklerimi duyururum.

12 Dostca davrandigimi gostermek igin, meslektaglanmin 6zel yasamlarina
gésteririm,

ilgi

13 [lIslerin yogdun olmadigr zamanliarda bile mesgul gériinmeye calisirim.

14 Is arkadaglanmin, e@er benimle yakin olmazlarsa, islerinin zorlasacagini

hissetmelerini saglarim.

15 Bazi yerlerde muhta¢ gértnerek insanlarin yardimini veya sefkatini elde etmeye

cahginm.

16 | isyerinde dnemli biri oldugumdan baskalarina bahsederim.

17 lyi bir insan oldugumu degerlendirmeleri icin meslektaglanmi basarilarindan dolayt

Overim.

18 | Kendimi ige adamig gdérinmek icin is yerine zamanindan dnce giderim.

19 Vazifemi yapmam engellediklerinde, meslektaglarimla gucli bir sekilde miicadele

ederim.

20 | Bir bagkasinin yardimini alabiimek icin konuyu anfamiyormus gibi yapabilirim.

21 |Insanlarin, basarilanmin farkina varmasini saglarnm.

22 Dost oldugumu géstermek igin, meslekta§larlma 6zel yardimlar yapanm (jti
gecerim).

mas

- 23 | Kendimi ise adamis gérinmek icin, gece ya da hafta sonlan is yerine giderim.

24 Isimde beni engelleyen is arkadaslanmla siddetli veya saldirgan bir sekilde

mucadele ederim.

25 Baskalaninin, isimi bitrmeme yardim etmeleri icin, yardima ihtiyacim varmis gibi
davranabilirim.
26 | istenilen sekilde davranmalarini saglamak icin mesiektaslarimi tehdit edebilirim.
aaz

"3 LHoglanmadigim bir géreviendimneden kagmraakiiging gergekte bildidimden dah

</ | biliyormus gibi davranabilirim.




