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guc veren sevgili aileme sonsuz siikranlarimi sunarim.



OZET

Bu c¢aligmanin amacini psikolojik sermayenin kurumsal itibar Gzerindeki
etkisinde, orgiitsel baglhiligin aracilik etkisi arastirilmasi olusturmaktadir. Bu genel
amag cercevesinde psikolojik sermayenin alt boyutlari olan; umut, 6z yeterlilik,
dayaniklilik ve iyimserlik kavramlar1 ile kurumsal itibarmn alt boyutlar1 olan; giiven,
is ortami, sosyal sorumluluk, yenilikgilik ve liderlik, bilinirlik ve hedef kitleye
yakmlik kavramlarinmm birbirleriyle iligkileri arastirilmistir. Ayrica psikolojik
sermayenin kurumsal itibar tzerindeki etkisinde orgiitsel baghligin aracilik etkisi test
edilmistir. Arastirmaya Giresun Universitesi’nin Giire Yerleskesinde calisan 216
akademik personel dahil edilmistir. Elde edilen verilerin analizinde ise korelasyon,
adimsal regresyon ve sobel testi gibi ¢esitli analizlerden yararlanilmustir. Literatir(
inceledigimizde daha dnce yapilan arastirmalarda psikolojik sermayenin alt boyutlar1
ile kurumsal itibarm alt boyutlar1 arasinda bir iliski olup olmadigimin ve bu slrecte

orgiitsel bagliligin aracilik etkisi ile ilgili ayrintili galisma gergeklestirilmemistir.

Aragtirma sonuglarina gore psikolojik sermayenin kurumsal itibar tizerindeki
etkisinde oOrgiitsel bagliligin aracilik etkisi tespit edilmistir. Yapilan analizler ve
aragtirmalar sonucunda psikolojik sermaye ve kurumsal itibarin degiskenlerinin alt
boyutlar1 arasinda anlamli iligkiler bulunmustur. Sadece psikolojik sermaye
degiskenin alt boyutu olan 6z yeterlilik ile kurumsal itibar degiskenin alt boyutu
olan is ortami arasinda bir iligki tespit edilememistir. Veri toplama araci olarak anket
yontemi kullanilmig ve toplanan veriler IBM SPSS 22 istatistik paket programi
kullanilarak analize tabi tutulmustur.

Anahtar kelimeler : Psikolojik Sermaye, Kurumsal Itibar, Orgiitsel Bagllik,

Akademik Personel, Giresun Universitesi.



ABSTRACT

The main purpose of this study was to investigate the mediation effect of the
organizational commitment in the influence of psychological capital on corporate
reputation. Within this general-purpose framework, the subordinate elements of
psychological capital which are hope, self-efficacy, optimism, resilience and
corporate reputation which are subordinate elements of trust, work environment,
social responsibility, innovation and leadership, awareness and proximity to the
target audience were investigated. In addition, the interdependent role of
organizational commitment in the impact of psychological capital on corporate
reputation has been tested. 216 academic staff working in the Gire-regional campus
of Giresun state university were included in the survey. Correlation, stepwise
regression, sobel test and various tests were applied in the analysis of the data
obtained. When we examine the literature, there is no detailed study on the mediation
effect role of the organizational commitment in the influence of psychological capital
on corporate reputation.

According to the results of the research, the mediation effect role of the
organizational commitment was determined in the influence of the psychological
capital on corporate reputation. After the analyses made, significant relationships
between psychological capital and corporate reputation variables were found. There
was no positive directional relationship between self-efficacy, which is only the sub-
dimension of psychological capital, and the business environment, which is the sub-
dimension of corporate reputation. As a tool of data collection survey were used and
the data were analyzed using IBM SPSS 22 statistics package program.

Key Words: Psychological Capital, Corporate Reputation, Organizational

Commitment, Academic Staff, Giresun University.
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GIRIS

Yillar once, pozitif psikoloji olarak adlandirilan yeni bir hareket
baglatilmigtir. Bu pozitif yaklagim, zekasal hastaliklar1 ve patolojileri iyilestirmeye
odaklanmaktadir. Insanlarin yasammi daha iiretken ve degerli kilarak insan
potansiyelinin gelismesine katkida bulunur. Amerikan Psikoloji Dernegi’nin
kurucusu olan Martin Seligman, pozitif psikolojinin gelismesinde 6nemli rol
oynamistir. Buradan hareketle 6zellikler, yetenekler, erdemler, mutluluk ve digerleri
gibi bircok pozitif ve guclu Ozellikleri iceren bir kuram ve c¢alisgma akimi

baslatilmistir.

Ekonomi ve finans alaninda sermaye kavramu sik sik kullanilmaktadir.
Sermaye terimi insan kaynaklarmin degerini temsil etmek igin de kullanilmakta olup,
beseri sermayenin yani sira entelektiiel sermaye, sosyal sermaye, kiiltiirel sermaye
gibi bir ¢ok sermaye kavrami vardir. Psikolojik sermayenin ekonomik biyumedeki
rolu ise oldukc¢a fazladir. Ayrica psikolojik sermaye kavrami bireysel motivasyonel
egilimleri temsil etmesinin yani sira dayaniklilik, iyimserlik, umut ve 6z yeterlilik

gibi psikolojik yapilar1 da ifade etmektedir.

Kurumsal itibar kavrami karmasik bir olgudur ve bu alana dair literattrde yer
alan bilgiler heniiz baslangi¢ asamasindadir. Itibara duyulan ilginin nedeni,
kiiresellesmis bir ekonomideki rekabetin artmasi, maddi olmayan duran varliklar
alaninda siirdiirtilebilir olmasi, rekabet avantajmi saglayan itici gii¢lerin

belirlenmesini tesvik etmesinden kaynaklanmaktadir.

Arastirmada psikolojik sermayenin kurumsal itibar Uzerindeki etkilerini
aciklayan sonuglar incelendiginde, psikolojik sermaye degiskenin alt boyutlarinin
kurumsal itibar degiskenin alt boyutlar1 izerinde bir etkiye sahip olup olmadigi
ortaya konulmustur ve ¢alisanlarin psikolojik sermayelerinin kurumsal itibar

tizerindeki etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik etkisinin ne oldugu incelenmektedir.

Aragtrmanin  birinci  boliimiinde pozitif psikolojinin kurumsal alana
yansimasi ve pozitif psikolojinin geligsimi, tanimi ve diizeyleri incelenmistir. Buradan

hareketle psikoloji alaninin en 6nemli aragtirma mevzularindan birisi olan psikolojik
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sermaye kavrami lizerinde durulmaktadir. Psikolojik sermaye kavrammin boyutlar
olan dayaniklilik, umut, iyimserlik ve 6z yeterlilik gibi kavramlarm tanimi,

ozellikleri ve gelistirilmesi ile ilgili detayl bilgi verilmektedir.

Calismanm ikinci boliimiinde ise, bu 6nemli ¢calisma konulardan birisi olan
kurumsal itibar konusu incelenmistir. Yine bu bélimde kurumsal itibar kavraminin
tanimi, tarihsel gelisimi, temel ozellikler ve ortaya konulan modelleri tartigilmistir.
Kurumsal itibar ile ilgili bdlumun son kisminda ise kurumsal itibarla ilgili ¢alismalar

ortaya konulmustur.

Ugiincii boliimde, orgiitsel baghiligm tanimi, 6nemi ve orgiitsel baglhilig
etkileyen etkenler ve sonuglarindan Ornekler aktarilmistir. Ardindan Orgiitsel
baghiligin alt boyutlarindan bahsedilmis ve Orgiitsel bagliligin benzer kavramlarla
iligkisi aktarilmigtir. Bunu takiben oOrgiitsel baglilik sonuglar1 ve bu sonuglarin
kurumlara ve c¢alisanlara olan etkilerinden bahsedilmistir. Son olarak, 6rgitsel

baglilik ile ilgili arastirmalar ortaya konulmustur.

Calismanm dordiincii ve son bolimiinde ise arastrma hakkinda bilgiler
verilmistir. Calismanin konusu, amaci, onemi, kapsami, varsayimlari, sinirliliklari,
modeli ve hipotezleri belirtilmis ve daha sonra ¢alisma yontemi ve sureci ile ilgili
detaylar ortaya konulmustur. Son olarak, analiz neticesinde elde edilen arastirma
bulgular1 paylasilmis ve hipotezlerin test edilmesi neticesinde elde edilen sonuglar ile

ilgili yazimlara yer verilmistir.

Elde edilen sonuclara gore, personelin psikolojik sermaye dizeylerini
artirarak, orgiitsel bagliliklarini1 ve kuruma olan itibarmi arttrmanin miimkiin oldugu

sonucuna varilabilir.

Yeni bir kavram olan psikolojik sermaye konusu igletmeler tarafindan farkina
varilmasi, daha iyi anlagilmasi ve etkin bir sekilde yonetilmesi gerekmektedir. Son
yillarda gelisen pozitif psikoloji akimmin etkisiyle dogru kullanilan insan kaynagmin
isletmenin en bilyiik giicii oldugu kabul edilmektedir. Ulkemizde ¢ok fazla arastirma
konusu yapilmayan, incelenmeyen psikolojik sermaye kavraminin bu ¢aligmada ele

alintyor olmasinin, literatiire onemli katkilar saglayacagi diisiiniilmektedir.
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Kurumsal itibar, kurumlara rekabet avantaji saglayan bir degerdir ve bu
nedenle kurumlar itibarlarin1 gliglendirmek i¢in yonetim cabalar1 igine girmektedir.
Kurumsal itibar, uzun zaman sonucunda ve birgok faktor ve birbiriyle bagh bir¢cok
davranigin birlesimi ile olusmaktadir. Glc¢li kurumsal itibara sahip olmak isteyen
kurumlar c¢alisanlarin itibar agisinda sahip oldugu giiciin farkinda olmali ve her bir
caligan1 kurumsal itibar sorumlusu haline getirmeye yonelik caba gostermelidir. Bu
dogrultuda kurumlar oncelikle calisanlarma kurumsal itibar, 6nemi ve faydalari,
kurumsal itibarin nasil kazanildigi ve korundugu ve kendilerinin kurumsal itibar
stirecinde ki rolleri aktarimalidir. Dolayisiyla iyi bir kurumsal itibar, orgiitte

calisanlarin adanmishigini ve aidiyetini arttirdigini sdylenebilir.

Orgiitsel baghlik diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin hedeflere ulasmada daha
gayretli olduklar1 bilinmektedir. Tiim bunlarin yan sira yiiksek baglilik diizeyi olan
bireylerin daha az denetime ihtiyagc duyduklar1 ve oOrgiite en yiiksek katkida

bulunduklar1 goriilmiistiir.

Orgiitler beklentilerini yiiksek diizeyde saglayabilmek i¢in psikolojik sermaye
seviyelerini gelistirmektedirler. Kurumsal itibar basarili bir sekilde yonetildiginde,
kurum ¢alisanlarimin destegini kazanmaktadir. Kurumsal itibar kavrami igletmenin
calisanlarinin, yatirimcilarin, tiiketicilerin ve toplumun kurumun imajina iliskin
duygusal tepkilerini ifade etmektedir. Dolayisiyla iyi bir kurumsal itibar, 6rgitte
calisanlarm adanmishgmni ve aidiyetini arttirdigini sdylenebilir. Orgiitsel baghlik
diizeyi yiiksek olan kurumlarda, ¢alisanlarin performansi, orgiitsel verimlilik ve is

tatmin diizeylerinin yliksek oldugu goriilmiistiir.
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BIRINCI BOLUM
1. POZITIF PSIKOLOJI VE PSIKOLOJiK SERMAYE
Bu c¢alismanin birinci bolimde, c¢alismanin alt yapisin1 olusturan
degiskenlere yer verilmektedir. ilk olarak pozitif psikoloji ve psikolojik sermaye ile
birlikte iyimserlik, 6z yeterlilik, psikolojik dayaniklilik ve umut bilesenleri iizerinde

durulmaktadir. Daha sonra psikolojik sermaye ile ilgili ¢aligmalar teorik olarak

incelenmektedir.

1.1. POZITIF PSIKOLOJININ KAVRAMI VE GELISIMI

1879 wyilinda 1ilk psikoloji laboratuvarint Almanya Leopzing sehrinde
Willhelm Wund tarafindan kurulmustur. Psikoloji ilk olarak, ruh ve akil
incelenmesinde odaklanmis ve 19’uncu yiizyila gelindiginde artik psikolojinin ruhtan
ziyade akil ve bilincin incelemesine odaklandigi goriilmiistiir (Piotrowski, 2005: 5).
Pozitif psikoloji biliminin “pozitif” amaglar1 sadece tedaviye yonelik belirli etkileri
icermemektedir. Egitim, aile yasami ve sosyal etkiler gibi daha cok orgutsel

davranislar iizerine odaklanmaktadir (Ozkalp, 2009: 492).

Bu kavramin olusumunda biiyiik katkida bulunan Seligman ve
Csikzentmihalyi “hayat yasaminin anlamsiz ve sikintili oldugu zaman ortaya ¢ikan
psikolojik sorunlar1 ve sikintilar1 ortadan kaldirmak ve kisilerin yasam standartlarini
yiiksek tutmakta yardimei bilim” olarak tanimlamislardir ( Sheldon and King, 2001:
216). Insanlar kisa zaman icerisinde sosyal hayatlarinda daha iiretken, yasam
standartlar1 daha yliksek seviyede nasil kurabilecegini, yaptigi isten nasil memnun
olabilecegi, psikoloji olarak mutlu olma gibi hususlar1 psikoloji bilimi daha yakindan

analize almistir (Linley ve Joseph, 2005: 5-6).

Pozitif psikolojinin amaci, psikolojik degisime odaklanarak yasam
sirecindeki kotli seyleri ortadan kaldirilmasi ve olumlu niteliklerin ortaya
¢ikarilmasini hedeflemektedir. Bunlarin yani sira cesaret, umut, yaraticilik gibi giiclii

Ozellikleri de ortaya ¢ikarmaktadir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 5).
Martin Seligman pozitif psikoloji bilimi ile ilgili bircok dnemli arastirmalari
bulunmaktadir. Pozitif psikoloji alaninda iyi bilinen arastirmacilar tarafindan (Ed

Diener, Christopher Peterson ve Rick Snyder (2000)) bireylerde nelerin yanlis
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oldugu ve nelerin dogru oldugunu ortaya koyarak, saglkli ve iyi bir yasamin
gelistirilmesi i¢in onemli ¢aligmalar yapmuslardir (Luthans, 2002: 697). Psikoloji
bilimi davranis biliminin temelini olusturmaktadir ve hatta “insan davraniginin
bilimsel olarak incelenmesi” olarak belirlenmektedir (Hall 1960: 1). Buradan
hareketle pozitif psikolojinin olusumunda psikoloji biliminin biiyiik etkisi oldugu
gorulmektedir.

Psikoloji biliminin ortak 6zellikleri Il. Diinya Savasi’ndan 6nce ve II. Diinya

Savasi’ndan sonra olarak, iki farkli boliim halinde arastirilmistir. Psikoloji biliminin

I1. Diinya Savasi’ndan evvel 3 temel 6zelligi vardir:

. Akl hastaliklarmin tedavi edilmesi;
o Insan yasammin daha tretken hale getirilmesi;
. Ozel yeteneklerin belirlemesi ve gelistirilmesi.

Savag sonrasinda ise, hem ekonomik hem psikolojik olaylarin igerigi
degistirilmistir. Insanlarin ruhsal hastahiklarmin tedavisi ve insanlarm olumsuz veya
negatif islevlerini ortadan kaldirilmasina odaklamilmistir ( Seligman ve
Csikzentmihalyi, 2000: 6). Klinik psikologlar tum dikkatlerini patolojilerin teshisine
ve tedavisine yonlendirirken, sosyal psikologlar ise Onyargilar ve insan
davranislarmin eksiklikleri, islevsel olmayan yonleri ile mesgul olmuslardir. Ornegin
0 doneme ait psikoloji literatliri inceledigimizde yaklasik 200.000 makale
yayinlandigi goriilmektedir. Arastirmalarin 80.000 tanesi depresyon, 65.000 tanesi
endise, 20.000 tanesi korku ve 10.000 tanesi 0fke (izerine olmasina ragmen buna
karsilik insanlarm pozitif 6zellikleri ve yetenekleri hakkinda sadece 1000 tane

arastirma yapilmistir (Luthans, 2002: 697).

Pozitif psikoloji 20’nci yilizyilin ortalarinda ortaya ¢ikan hiimanist
psikolojinin yeniden canlandirilmasi ¢abasi olarak da tanimlanabilir. Ayn1 zamanda
Maslow’un ve Rogers’in soyutlama ve dlgme siiphesini paylagmadigi gibi 20°nci
yizyilin ortalarinda eksik kalan ve gz ardi edilen konularda bilimsel metodu
gelistirmeyi hedeflenmistir (Csikszentmihalyi, 2006: 5). Insanlar kisa zaman
icerisinde sosyal hayatlarinda daha tiretken, yasam standartlar1 daha yiiksek seviyede

nasil kurabilecegini, yaptigi isten nasil memnun olabilecegini, psikolojik olarak
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mutlu olmak gibi mevzular1 psikoloji bilimi daha yakindan incelemeye almistir
(Linley ve Joseph, 2005: 5-6).

Maslow’un 1954’de yaymlandig1 “Motivasyon ve Kisilik” kitabinin “Pozitif
Psikolojiye Dogru” bdliminde, psikoloji biliminin ihtiyag duydugu, gelisim,
fedakarlik, iyimserlik, memnuniyet, sevgi, cesaret gibi yeni temel Ozelliklerden

bahsedilmistir (Wright 2003: 437).

Elli y1l 6nce, psikolojinin kabul edilen misyonu sadece zihinsel hastaliklarin
tedavisi degil, hem de insanlarin yasamini daha tiretken hale getirmek ve yetenekli
insanlar1 tanmimlamak seklindedir (Luthans, 2002: 696). Pozitif psikoloji yaklagiminin
1998°den itibaren hizli bir sekilde gelismekte oldugu goriilmektedir. Bu yaklasimla

ilgili bircok kitap, makale, dergi ve web siteler bulunmaktadir.

Tablo 1: Pozitif Psikoloji Yaklasimu ile ilgili Kitap ve Web Siteler

Bashk Kaynak Yil/Ulke Yazar
Turu
The Science of Happiness and Human Strengths, | Yayinlanan 2004/ABD Alan Carr
Routledge Kitap
A Primer in Positive Psychology Yayinlanan 2006/New York Christopher
Kitap Peterson
Authentic Happiness: Using the New Positive | Yaymlanan 2002/New York Martin Seligman
Psychology to Realize Your Potential for Lasting Kitap
Fulfillment
Positive Psychology Coaching: Putting the Science | Yaymlanan 2007/Canada Ben Dean ve Robert
of Happiness to Work for Your Clients Kitap Biswas-Diener
The Happiness Advantage: The Seven Principles of | Yayinlanan 2010/New York Shawn Achor
Positive Psychology That Fuel Success and Kitap
Performance at Work
A Psychology of Human Strengths: Fundamental Derleme 2003/Washington | Aspinwall, Lisa G.
Questions and Future Directions For A Positive Kitap DC ve Ursula M.
Psychology Staudinger
Positive Psychology in Practice Derleme 2004/New Jersey | Linley, P., Alex,
Kitap and Stephen
Joseph
Handbook of Positive Psychology in Schools Derleme 2009/New York Gilman Rich,
Kitap Michael J. Furlong
ve E. Scott Huebner
Oxford Handbook of Positive Psychology Derleme 2009/New York Snyder, C. R. Ve
Kitap Shane J. Lopez
www.authentichappiness.sas.upenn.edu Web Site ABD University of
Authentic Happiness(Otantik Mutluluk) Pennsylvania
https://ppc.sas.upenn.edu Web Site ABD University of
Positive Psychological Center Pennsylvania
www.positivepsychology.com Web Site Hollanda



https://www.amazon.co.uk/Robert-Biswas-Diener/e/B0040B2HXI/ref=dp_byline_cont_book_1
http://www.authentichappiness.sas.upenn.edu/
https://ppc.sas.upenn.edu/
http://www.positivepsychology.com/
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1.3. POZITiF PSIKOLOJi DUZEYLERI

Pozitif psikoloji u¢ farkli diizeyden olusmaktadir. Bunlar 6znel, bireysel ve

grup duzeyi seklindedir.

1.3.1. Oznel Diizey

Bu pozitif psikoloji dlzeyi, pozitif 06znel deneyimler Uzerinde
odaklanmaktadir. Pozitif duygular1 6n planda tutarak, “dogru seyleri yapmak”, “iyi
insan olmak™ veya “iyi hissetmeye” 6nem vermektedir (Boniwell, 2006: 3). Bu
diizey igerisinde olusan pozitif duygu ve deneyimleri incelersek; ge¢mis ile iliskinin
iyi oldugunu gorebiliriz. Su andaki durum ile olusan keyif, bedensel haz ve mutluluk
ile gelecek zamana dogru iyimserlik, giiven ve umut gibi olumlu duygular

icermektedir (Seligman, 2002: 3).

1.3.2. Bireysel Duizey

Bireysel diizeyin temel amaci “iyi hayat™1 olusturan ve “iyi insan” olmak igin
ihtiyac duyulan 6zellikleri tanimlamaktir. Insanlarm bu hedefe ulasabilmeleri igin
bireylerin giiclii yonleri, cesaretleri, sabirlari, yaptigi isleri sevmeleri, duygulari,
Ozgiirlikleri ve kisileraras1 olusan iliskiler 6nemli rol oynamaktadir (Seligman ve

Csikszentmihalyi, 2000: 5).

Kisaca pozitif psikolojinin bireysel dizeyi, kisilerin olumlu o&zelliklerini

incelemektedir.

1.3.3. Grup Duzeyi

Psikolojik sermayedeki bu dlzey, kisileri daha iyi vatandashga dogru
yonlendiren sivil erdemlerden ve kurumlardan olusur. Bunlar sorumluluk, fedakarlik,
kibarlik, 1limlik, hosgorii ve is ahlakidir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 5).
Pozitif kurumlarm olusturulmasi, kurumlarin siirekliligin  desteklenmesi ve
gelistirilmesi pozitif psikolojinin grup diizeyindeki faaliyetleri olarak gorilmektedir.
Giivenli ve saglikli i ortami, saglikli isler, erdemli vatandaslar ve olumlu toplum

olusturulmasi bu faaliyete dahildir (Compton, 2005: 4).

Pozitif psikolojinin ana hedefinin, toplumsal sorunlar1 6nlemek ve ortadan

kaldirmak oldugunu soylenebilir. Psikoloji bilimi sadece psikolojik sorunlarla
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ilgilenmemektedir , ayn1 zamanda ailesel ve orgiitsel sorunlari ile de ilgilenmektedir
(Polatet, 2011: 14).

1.4. PSIKOLOJIiK SERMAYE KAVRAMI

Psikolojik sermaye yaklasimi genel olarak ekonomik ve finansal alanlarda
kullanilirken, ayni zamanda insan sermayesinin degerini ve entelektliel sermaye,
sosyal sermaye, kiiltiirel sermaye gibi farkli kavramlar1 ifade etmek i¢in de
kullanilmaktadir (Luthans, Avolio, Avey, Norman, 2007: 542). Literatlre
baktigimizda psikolojik sermaye kavraminin, ilk olarak orgiitsel davranis ile
iliskilendigini gorebiliriz. Bir teorik bildiri metininde orgiitsel davranigla iliskili yeni
kavramlar tanitilirken, psikolojik sermayeye dair “psikolojik kapital” olarak
tanitildig1 goriilmiistiir (Ozkalp, 2009: 495).

Is hayatinda performans diizeyinin ve iiretimin artrrabilmesi i¢in ¢alisanlarin
mutlu ve huzurlu olmasi gerekliligi kesin olarak kabul edilmistir. Kurumlarin belirli
hedeflere ulasmak i¢in yeni ve farkli kavram segeneklerine yonelmektedir ve bu
farkl1 secenekler arasinda pozitif psikoloji sermaye kavrami da yer almaktadir

(Gtler ve Sariipek, 2014: 2).

Hayatimizda hizla gelisen teknoloji is hayatina biiyilik bir etki yaratmaktadir.
Rekabet avantaji saglamak i¢in birtakim kaynaklar degisime ugramistir. Bu
degisimlerden dolayi, geleneksel rekabet araglar1 olan fiziksel, finansal ve teknolojik
sermaye turleri rekabet icin yetersiz hale gelmistir. Bu sermaye tiirleri yani sira
insana dayali, beseri, sosyal ve psikolojik sermaye cesitleri daha fazla Gnem
kazanmaya baslamistir (Irshad ve Toor, 2008: 37). Bireyin su anki durumuna degil,
gelecekte ne olacagina odaklanmaktadir. Buna dayanarak kurumlar, rekabet
avantajlarmi artrmak i¢in insan sermayesi ile beraber psikolojik sermayeyi

kullanmaktadirlar (Erkus ve Findikli, 2013: 304).

Pozitif psikolojik sermaye yapisi, “bireyin olumlu psikolojik geligimi” olarak
tanimlanir ve su sekilde karakterize edilmektedir: (a) zorlu gorevlerde basarili olmak
icin lizumlu mucadeleyi gostermek (6z yeterlilik); (b) simdi ve gelecekte basarili
olmak i¢in olumlu atiflar yapmak (iyimserlik); (c) hedefe ve basariya ulasmak isin

farkli yollar1 denemek (umut); (d) problemlerle ve sorunlarla karsilastiginda,
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basariya ulagmak i¢in geri adim atmak ve tekrarlanmaktan korkmamak (dayaniklilik)

(Luthans vd., 2007: 542).

Goldsmith, Veum ve Darity ise pozitif psikolojik sermayeni su sekilde
tanimlamiglardir; bireylerin performansini etkileyen pozitif psikolojik durumlarindan
bahsederek, bu durumlar beseri sermayesinin Onemli bir bolimi oldugunu
tanimlamigtir. Konu ile ilgili bircok bilim adamlarin yaptiklari arastirmada psikolojik
sermaye ve Ozsaygiyl kavramlar birbirine es yaklasimlar olarak tanimlanmaktadir
(Goldsmith, vd. 1997: 816).

Kurumlar ¢alisanlarin psikolojik sermayelerine yatirim yaparak, rekabet
istlinliigiinii elde ederler, hedeflerine bu yolla ulasirlar. Tiim kurumlar i¢in psikolojik

sermaye ehemmiyet talep etmektedir (Luthans, vd. 2007: 20).

1.5. POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYE GELISIMI

Psikolojik sermaye yapis1 ile 1ilgili literatiirde birgok calisma vardir.
Psikolojik sermaye cesaret ve affetme (Luthans, vd., 2007), is bagimlilig1 (Schaufeli
ve Bakker, 2004), psikolojik sahiplik (Avey vd., 2009), psikolojik saglik (Wright ve
Cropanzano, 2004) gibi 6zelliklere dayandirilmaktadir. Psikolojik sermayeyi en iyi
aciklayan diger arastirmacilara gore ise (Luthans, 2002; Luthans ve Youssef, 2004;
Luthans ve Youssef, 2007) psikolojik oOzellikleri umut, psikolojik dayaniklilik,

iyimserlik ve 0z yeterlilik olarak ifade etmistiler.

Uluslararasi yonetim (Luthans, Avolio, Walumbwa ve Li, 2005; Luthans, vd.,
2008; Youssef ve Luthans, 2012; Youssef-Morgan ve Luthans, 2013) ve liderlik
alaninda (Luthans ve Avolio, 2003; Story, Youssef, Luthans, Barbuto ve Bovaird,
2013; Youssef ve Luthans, 2012; Luthans, Avolio, Walumbwa ve Li, 2005)

psikolojik sermaye konusu ile ilgili birgok arastirmalar yapilmastir.

Son 10 yil igerisinde psikolojik sermaye ile ilgili bircok makale ve kitap
bolimii  yaymlanmistir.  Psikolojik  sermaye  Olgegini  kullanmak  igin
www.mindgarden.com web adresinden 1200 resmi istekte bulunulmus ve Google
Akademi’ye gore psikolojik sermaye ile ilgili 3000°e yakin makale yaymlanmistir
(Acan, 2015; 13).
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1.6. POZITiF PSIKOLOJIK SERMAYE BOYUTLARI

Sekil 1: Psikolojik Sermayenin Boyutlar1

Umut

Bireyin amagclarina ulasabilmesi
icin sahip oldugu irade ve yol haritast.

Oz yeterlilik

Bireyin belirli sonuglari elde etmek
icin zekasal kaynaklarini harekete
gecirebilecek yetenege olan inanci.

Pozitif Psikolojik
Sermaye

Iyimserlik

\

Pozitif olaylar olarak belirlenen
icsel kalic1 ve yaygin nedenlere
sahip agiklayici tarza sahip olmak.

Ozgiin
Olgiilebilir
Gelistirilebilir
Performansa
Yonelik

Dayanmikhilhik

Karsilanan sorunlardan ve
basarisizliktan geri adim atmamak
ve hatta bunlar1 ¢ok buyiuk bir
pozitif farkliliklar olarak gérme
kapasitesine sahip olmak.

Kaynak: Luthans, F., & Youssef, C. (2004). Human, Social and Now Possitive Psychological Capital
Management. Organizational Dynamics, 33(2), 152.

Luthans ve Youssef (2004: 153), pozitif psikolojik sermayenin bilesenleri

olarak 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik boyutlar1 daha iyi ve

etkin bir sekilde is performansini 6lgiilebilir, gelistirilebilir ve yonetilebilir hale

getirdigini ifade etmistir.

1.6.1. iyimserlik

Tiirk Dil Kurumu, Genel Tiirk¢e Sozliikte iyimserlik; “genellikle her diisiince

ve isi iyi olarak degerlendiren bir tavir veya Kisisel 6zelligi, nikbinlik, optimizm”

olarak ifade edilmektedir (Turk Dil Kurumu, 2013).
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Iyimserligin birgok etkisi vardir ve bu etkiler {izerinde bir ¢ok arastirma
yapilmistir. Bu etkiler psikolojik ve fiziksel sagligin yam sira akademik, politik,
atletik ve mesleki basarilar {izerinde olumlu etkisi vardir (Luthans, 2002: 64).
Iyimser kisiler kendilerine gercekci maksatlar koyar ve amagclara erisebilmek igin

devamli miicadele gosterirler (Malone, 2010: 5).

Scheier ve Carver gibi arastirmacilar tarafindan yapilan bazi ¢alismalarda,
iyimser kisiler hedefe ulasirken zor anlarla karsilastiklarinda, ¢abalarini géstermeye
devam ettirdikleri gozlemlenirken, kdtimserlerin ise ¢abalamay1 pek gostermedikleri
gOzlemlenmistir (Carver ve Scheier, 2012). Seligman tarafindan gelistirilebilir ve
durumsal olarak tanimlanan iyimserlik kavrami, ilk zamanlarda iyimserligin bir
kigisel 6zellik oldugu diistiniiliiyordu. Fakat genellikle iyimser olan insanlar bazen
tam tersine, kotimser olabilmeleri rastlanmigtir. Durumsal iyimserlik, ¢alisma gibi
alanlarda daha etkili gézlemlene bilmektedir (Kluemper, Little ve DeGroot, 2009:
211).

Yapilan arastirmalar1 inceledigimizde iyimser 6zelliklere sahip olan kisiler
cocukluluk donemlerinden spor, aile ve is hayatinda daha basarili olmaktadirlar.
Tyimserlik performans diizeyi Uzerine etki ettigi goriilmiistiir (Seligman, 1997; 5).
Olumlu orgitsel davranis kavraminda iyimserligin énemi saglik, azim, mutluluk ve
basaridir. Bu 0Ozellikleri kendinde tasiyan kisiler iyi bir lider, yonetici, ¢alisan
olabilme nitelikleri de sahip olurlar (Luthans, 2002: 64).

1.6.2. Umut

Snyder ve meslektaglar1 (1991) pozitif motivasyonel bir durumun etkilesimli
olarak basarili bir algiya direnen (a) ajanlar (hedefe yonelik aracilar) ve (b) yollar
(hedeflere ulagsmak icin planlama) olarak ortaya koymustular. Bu sekilde, psikolojik
bir yapiya sahip olan umut kavramu iki temel 6zelliklerden olusur: ajanlar ve yollar
(Luthans vd., 2007). Umut, bireylerin basarma duygusuna iliskin olumlu (pozitif)
motivasyon durumudur. Planlanan amaglara ulasma yolunda kisilerin gosterdikleri
caba ve kararlilik ile bu hedefler igin kullanabilecekleri 6zel alternatifleri

tanimlamasi olarak belirlenmektedir (Jensen ve Luthans, 2002:305).
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Farkli bir tanima gore ise umut, gelecekte ulasilmasi arzulanan fakat heniiz
ulasilmamis hedeflere bir gin mutlaka ulasilacagina dair beklentinin seviyesidir.
Kisinin pozitif bir duygu olarak tasidigi, heniiz gerceklestiremedigi amacina ulagmak

i¢in sahip oldugu arzu diizeyi olarak tanimlanabilir (Maclnnis ve Chun, 2006:98).

Luthans (2002) umut kavrammin ¢alisanlarin iretkenlik diizeylerin
iyilestirmesi, gelistirilmesi ve iyi bir sekilde ydnetimi igin 6nemli bir role sahip
oldugunu séylemistir. Peterson ve Luthans (2006), umut kavramu ile ilgili yoneticiler
tizerinde yapmis olduklar1 c¢alismalarinda, yuksek umut dlzeyine sahip olan
yoneticiler kendi birimlerinde ¢alisan kisilerin karliliklari, is tatmini ve is gérenlerin

ise bagliligi ile ilgi baglantilari tanimlanmistilar (Luthans, 2002: 64).

Luthans umudu gelistirmek ve iyi bir sekilde yonetmek igin bir kag¢ kural

sunmustur. Bunlar;

Ulasmak istediginiz hedefleri spesifik sekilde belirlemek;
Baglhilik giiciinii artirmak;

Uzun donemi kapsayacak stratejiler olusturmak;
Hedefleri netlestirmek;

Onemli olaylar igin zihinsel provalar yapmak;

o ok~ w bdF

Beklenmeyen durumlar igin 6nlem planlar1 olusturmak seklindedir (Luthans,
2002; 63-64).

1.6.3. Dayamikhhk

Dayaniklilik, zorlu sartlarin Gstesinden basarili bir sekilde gegmis, genelde
olumsuz psikolojik sorunlar1 olan geng ve hayati riski ylksek olan kisileri karakter
analizleriyle ortaya ¢ikarmaktadir. Sonrasinda bireylerin bu kisilik 6zelliklerini nasil
kazandiklarma odaklanilmistir. Dayaniklilik kavrami akademik anlamda incelenerek,
bu kisilik 6zelliklerini elde etme, koruma ve arttirmak icin yapilmasi gerekenlere

yonelik arastirmalar oldukga artmuistir (Richardson, 2002: 307-308).

Dayaniklilik, hayatimizda yasanilan sorunlarla beraber basarisiz olma,
catigma, Dbelirsizlikler ile karsi karsiya geldigimizde, pozitif tepki verebilme,
karsilasilan tim zorluluklara ragmen esnek davranis gosterebilmektir (Masten, 2001:

227). Bu yiizden dayaniklilik diizeyi yiiksek olan bireylerin is performansi pozitif
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yonde etkilendigi, yasadiklar1 hayatta daha (retken ve psikolojik sermayeleri daha

zengin oldugu gozlemlenmistir (Sutcliffe ve Vogus, 2003: 96).
Coutu (2002: 48) dayanakliligin {i¢ ana 6zelligini su sekilde ifade etmistir;

e Gergek olaylar1 oldugu gibi kabul etmek;

e Degerleri giiclii bir sekilde benimsemek ve derin inanca sahip olmak;

® Olaganiistii bir dogaclama yetenegi olarak agiklamaktadir.
1.6.4. Oz Yeterlilik

Literatlrl inceledigimizde 06z yeterlilik kavramu ile ilgili yillar icerisinde
farkli teoriler ortaya konulmus ve arastirmacilar tarafindan en ¢ok tanman kavram
olma ozelligi kazanmustir. Psikolojide kullanilan 6z yeterlilik terimi, etkin
performans yonetiminin gelisimi i¢in psikolojik kapasiteye sahip olan lider ve insan
kaynaklar1 giictdir. Oz yeterliligin gegerli bir &l¢iim araci olarak kullanilmasi
performans iyilestirmesinde énemli 6lclide etkisi saglanmaktadir. Buradan hareketle
Luthans yoOnetimin kriterlerini en iyi sekilde karsilayan bir kavram olarak
belirtmektedir (Luthans, 2002: 59).

Oz yeterlilik bireylerin bir isi yapabilme yetenegini ve inancini ifade eder. Bu
Ozellik kiside ne kadar yiiksek olursa isi yapma becerisi ve inanci o kadar yiiksek
olur. Diisiik diizeyde 6z yeterlilige sahip olan kisiler pes etmeye daha yatkin olup,
yiiksek seviyede 0z yeterlilige sahip olan bireyler ise tam tersi daha yiiksek
performans ve motivasyona sahip olduklar1 goriilmiistiir (Robbins, 2001). Insanin
sahip oldugu 6z yeterlik dlizeyi, kisinin kotiimser veya iyimser olup olmayacagini,
hedeflere ulagsmak i¢in neler yapacagini, zorluklara kars1 dayanisini ve kendini nasil

degerlendirecegini etkilemektedir (Bandura, 2000:75).

Kurum icinde kisilerin davraniglari, bilgileri ve tutumlar1 orgiitsel ¢evreden
etkilenir fakat her bir ¢alisanin kendi kisiligine gore Karakteri sekillenmektedir. iste
bu noktada Bandura vd. (2000) 0z yeterlilik konseptini gelistirmislerdir. Bu kavram,
kisilerin tutum ve davranislariin, nasil davranirlarsa bulunduklari ¢evreyi ne oranda
etkileyebilecegine dair inanclarindan ne kadar etkilendikleri ile ilgilenmektedir

(Stajkovic ve Luthans, 1998:240).
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Oz vyeterlilik dort sekilde siralanabilir. Banduranin agiklamasma gore su

sekilde siralanmustir;

o Is goren diger calisanlar1 gdzlemleyerek 6grenmesi;
e Psikolojik ya da fizyolojik tahrik;
e (Caligsanin basariy1 deneyimlemesi,

e Onemli kigilerden olumlu geri bildirim alinmas: (Luthans vd.,2008; 222).

Tablo 2 Psikolojik Sermaye Boyutlarinin Yonleri ve Katkilar

Boyut Yon Katki
Hedeflere ulastiracak stratejileri
Umut Gelecege yonelik veya planlaman1 yani sira, bu

hedefleri ulagsmayr ve hedefleri
olusturmay: saglamaktadir.

Gegmisteki veya simdiki zamandaki

istenmeyen vakalarin, stres
Dayamklihk Gegmis ve simdiki zamana yonelik | etkenlerinden kurtulmay1 ve mevcut
gidisatin korunmasini hatta

iyilestirilmesini saglamaktadir.

Istenmeyen  vakalarin  negatif
Iyimserlik Gelecege yonelik tesirlerine kars1 mesafe koymayi ve
istenen vakalarin pozitif tesirlerini
artirmayi saglamaktadir.

Bir hedef dogrultusunda caba sarf
Oz yeterlilik Bugune ve gelecege yonelik etme istekliligi ve zorluklara agik
olmay1 saglamaktadir.

Kaynak: Page L. F. ve Donohue R., “Positive Psychological Capital: A Preliminary Exploration of
the Construct”, Monash University Department of Management Working Paper Series, 51(4), 2004: 6.

1.7. PSIKOLOJIiK SERMAYENIN ONEMI VE FAYDALARI
Gelecek ylizy1l igerisinde yonetim anlayisinda olumlu degisiklikler yapma ve
kurumlarinda rekabet stinliigi saglamak isteyen yoneticiler, psikolojik

sermayelerine daha fazla yatirim yapmalar1 ve dnemsemeleri gerekmektedir (Polatgt,
2011: 55).

Kurumlarin rekabet avantaji saglamak tizere kullandig1 cesitli kaynaklar ve

Ozellikleri Tablo 3.’de verilmektedir.
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Tablo 3 Rekabet Avantaji Saglamada Kullanilan Cesitli Kaynaklarin Ozellikleri

Kaynak Uzun Ozgiin? | Kimiilatif? | Birbirine | Tekrarlanabilir?
Donemli? Bagh?
GELENEKSEL SERMAYE
Finansal Hayir Hayir Evet Hayir Hayir
Yapisal/Fiziksel Evet Hayir Evet Belki Belki
Teknolojik Hayir Hayir Hayir Belki Hayir
BESERiI SERMAYE
Acik Bilgi Birikimi Belki Hayir Evet Hayir Belki
Ortiik Bilgi Birikimi Evet Evet Evet Evet Evet
SOSYAL SERMAYE
Baglantilar Belki Evet Evet Evet Belki
Normlar ve Degerler Evet Evet Evet Evet Evet
Guven Evet Evet Evet Evet Evet
POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYE
Oz yeterlilik Evet Evet Evet Evet Evet
Umut Evet Evet Evet Evet Evet
Tyimserlik Evet Evet Evet Evet Evet
Dayaniklilik Evet Evet Evet Evet Evet

Kaynak: Luthans, F.ve Youssef, C. M. (2004). Human, social, and now positive psychological capital
management: Investing in people for competitive advantage. Organizational Dynamics, 33(2), 34.

Literatiirde yapilan arastirmalara baktigimizda psikolojik sermayenin

kurumlara sagladig1 faydalar1 siralamak gerekirse asagidakine benzer sonuglara

ulagilabilir. Yiksek psikoloji sermayesine sahip olan isletme ¢alisanlar1 ve

yoneticiler kurum iginde;

e Performans duzeyini yukselmektedir (Luthans, Avolio vd., 2007:541;
Luthans, Avey vd., 2008b:818; Luthans, Avolio vd., 2005:249; Luthans,
Norman vd., 2008:219; Youssef ve Luthans, 2007:778);

e s tatminini arttrrmaktadir (Luthans vd., 2007:541; Schulz, vd., 2014:621);

e Ise baglanmay1 arttirmaktadir (Avey, vd., 2008:48);

e lIse devamsizhig1 azaltmaktadir (Avey, vd., 2006:42; Luthans, vd., 2008:210;
Chen ve Lim, 2012);

e Isten ayrilma istegini azalmaktadir (Schulz, vd.,2014:621).
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1.8. PSIKOLOJIK SERMAYE KONUSUNDA YAPILAN CALISMALAR

Psikolojik sermaye kavrami ile ilgili birgok aragtrma giiniimiize 151k

tutmustur. Bunlar;

Goldsmith vd., (1997) “Psikolojik ve Beseri Sermayenin Ozsaygi Uzerinde
Etkisi”, adli makalede aragtirmacilar psikolojik sermayenin veya Olgiilen insan
sermayesi Ozsaygmin Onemli bir etkeni oldugunu savunmustur. Psikolojik
sermayenin genis bir Olglide, bir kisinin gercek Ozsaygi seviyesini belirlemesinde

onemli role sahip oldugunu belirtmislerdir.

Luthans (2002) “Pozitif Organizasyon Davranisin Onemi ve Anlami1”, adli
arastirmasinda, pozitif psikoloji kavrami orgiitsel davranista olan etkisi ve anlamina
iliskin kisa bir 6zet vermektedir. Son olarak gilinlimiizde olan isletmeler i¢in pozitif

orgiitsel davraniglarmin etkili bir sekilde kullanilmasindan bahsetmistir.

Luthans ve Youssef (2004) “Beseri, Sosyal ve Simdiki Pozitif Psikolojik
Sermaye Yonetimi: Rekabet Avantaji Saglamak icin Insanlara Yatirim Yapmak”,
adli c¢alisma yapilmislardir. Bu c¢alismada arastirmacilar, bugiiniin kiiresel
ekonomisinde rekabet avantaji saglanmasinda insan kaynaklarmn ne Ol¢lide 6nemli
olup olmadig1 sorgulamaktadirlar. Bununla birlikte giiniimiizdeki ¢ogu isletme insan
kaynaklarma sadece yapay baglilik verdigini, gelistirilecek ve yonetilecek bir

sermaye olarak ele alinmadigini ortaya koymuslardir.

Avolio vd., (2005) “Cinli Iscilerin Psikolojik Sermayesi: Performans Iliskisi
Arastirmasi”, arastirmanin 6rneklemi Cin fabrika iscilerinden olusmaktadir. Calisma
sonuglar1 ele alindiginda pozitif psikolojik sermayenin énemli roliinii altim1 ¢izerek
vurgulamuglardir. Pozitif psikolojik sermaye sadece Cin’de degil, diinya ¢apmndaki

diger iilkelerde gelistirilmeli ve kullanilmalidir.

Luthans ve Youssef (2007) “Gelisen Pozitif Orgiitsel Davranis”, adli
makalede pozitif orgiitsel davranisin performansa olan etkisi ve daha verimli bir
sekilde kullanilmasi anlatilmaktadir. Bunun i¢in arastirmacilar kurumlar igin

anlasilan bir yol haritas1 6nermislerdir.

Walumbwa ve arkadaglar1 (2010) tarafindan ABD’de polis merkezinde

yapilmig bir arastirmalarma gore, mudirlerin psikolojik sermaye dlzeyleri yiksek
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olmas1 diger personellerin de psikolojik sermaye duzeylerin ylkseltmektedir ve is
performansmimn pozitif yonde etkilemektedir (Walumbwa vd., 2010: 938).

Sun ve arkadaslar1 (2012) de Cin’de hemsirelere yonelik bir caligmada
psikolojik sermayenin is performansi ve ayni iste kalma arasinda pozitif bir iliski

ortaya konulmustur (Sun vd., 2012: 73).

Polatc1 (2011) “Psikolojik Sermayenin Performans Uzerinde Etkisinde Is Aile
Yayilimi ve Psikolojik Iyi Olusun Rolii”, c¢alismasi yapmustir. Arastirmada
performansta psikolojik sermayenin 6nemli etkisi oldugunu savunmustur. Ayrica

psikolojik iyi olus ve is aile yayilimin etkisi ile yiikseldigini ortaya koymustur.

Bitmis (2014) “Onciilleri ve Sonuglar1 Ile Psikolojik Sermaye: Saghk
Calisanlar1 Uzerinde Bir Arastirma”, adli calismasinda psikolojik sermayenin aracilik
etkisine degerlendirmistir. 463 saglik calisan {izerinde yapilan ¢alismada duygusal
zeka ve orgilitsel destegin psikolojik sermayeyi pozitif ve anlamli yonde etkiledigi

ortaya konulmustur.

Acan (2015) “Psikolojik Sermayenin Is Tatminine FEtkisi: Hava Trafik
Kontroldrleri Uzerine Bir Arastirma”, adli calismasinda 301 hava trafik kontroliinden
olusan drneklem tizerinden test etmistir. Elde edilen sonuclar neticesinde, psikolojik

sermaye ile is tatmini arasinda ayni yonlii iliski oldugu belirlenmistir.

Uygungil (2017) “Pozitif Psikolojik Sermaye Ile Calisan Tutumlari
Arasindaki Iliskilerin Incelenmesi”, Adana il merkezinde 500 saghk calisani
iizerinde uygulama yapilmistir. Elde edilen sonuclara gére psikolojik sermayenin
orgiitsel baglilik ve is tatmini tizerinde olumlu ve drgitsel sinizm Uzerinde negatif

yonlii etki goriilmiistar.

Paga (2018) “Pozitif Psikolojik Sermayenin Orgiitsel Baghlik ile Iliskisi ve
Beyaz Egya Sektoriinde Bir Uygulama”, ¢alismasinda Orneklem 148 beyaz yaka
calisanlarindan olusmaktadir. Analiz neticesinde psikolojik sermaye ve Orgiitsel
baglilik arasinda anlamsiz bir iliski goriilmiistiir, psikolojik sermaye ve boyutlarinin

duygusal ve devamlilik baglilig1 ile anlamli iligki belirlenmistir.
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Psikolojik sermaye yaklasimi, Fred Luthans ve meslektaglar1 2004 yilinda
pozitif psikoloji ve pozitif orgitsel 6zdeslesme kavramlari Uzerinde c¢alismalar
baslamiglardir. Yaklasim igerisinde sosyal durumlari, ekonomik olaylar1 ve beseri
sermayeyi analiz ederek, bu yaklagimlarin birbirleri ile mevcut iliskileri
aragtirmiglardir (Zhao ve Hou, 2009: 36).

Luthans vd., (2007) psikolojik sermaye bilesenleri (6z yeterlilik, umut,
tyimserlik ve dayaniklilik) is performansi ile bir araya gelerek daha yiiksek bir etkiye
sahip oldugunu vurgulamislardir. Ornegin, saglik personeli {izerinde yapilan
arastrma sonuglarna dayanarak hemsirelerin 15 performanst ve psikolojik
sermayeleri arasinda yiiksek bir iligki oldugu belirlemislerdir (Sun vd., 2011). Kisaca
psikolojik sermayeleri iyi seviyede olan kurumlar, kurum ¢alisanlarm is performansi

pozitif yonde artacak ve elde edilen veri kuskusuz yiiksek seviyede olacaktir.

Orgiitsel sinizm ile psikolojik sermaye arasmnda negatif ydnde bir iliski
goriilmiistiir. Buna gore psikolojik sermaye yapist yuksek olan kisiler orgltsel
degisime daha destek¢i ve uyumlu sayilir. Ornegin, psikolojik sermaye ile orgitsel
vatandaglik davranislari, performans, orgiitsel baglilik ve is tatmini arasinda ayni
yonlii; is1 birakma, devamsizlik ve is stresi niyeti gibi davraniglarla ters yonli

iliskileri goriilmiistiir (Avey, vd., 2010).

Psikolojik sermaye ve orgiitsel davranis iliskisi tizerine yapilan arastirmalari
incelendiginde; is performansi, Orgiitsel baglilik, doyumu ve tatmini, adalet, isten

ayrilma ve vatandashik gibi yaklasimlar ile iliskili oldugu goriilmektedir (Rus ve
Baban, 2013: 952).

Psikolojik sermayenin diger yaklasimlardan aywran birka¢ Ozellikler vardir.

Bunlar;

e Pozitif yonll olmast;

e Olcilebilir olmast;

e Is performans etkiyebilir;

e Durum temelinin gelistirilebilir olmast;

e Sosyal sermayeden ¢ok fazla sey anlatiyor olmast,

e Beseri sermayeden ¢ok fazla sey anlatiyor olmast;
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e Psikolojik sermayenin esinin olmamast;

e Teorilere dayanir ve arastirma tabanli olmasi (Nelson ve Cooper, 2007: 11).
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IKINCI BOLUM
2. KURUMSAL ITIBAR KAVRAMI

2.1. KURUMSAL iTiBAR KAVRAMI VE TARIHSEL GELISIMi

Itibar kelimesi Turk Dil Kurumu'na gore (http://www.tdk.org.tr/) “saygi
gorme, degerli, giivenilir olma durumu, saygmlik, prestij” olarak tanimlanmaktadir.
Yabanci (Ingilizce) sdzliiklerde rnegin; Webster’s Revised Unabridged Dictionary’e
gore (http://www.dict.org) “olumlu saygi, halkin giliveni, giivenli imaj” kelime

aciklanmasinda benzerlik olsa da yillar gegtikge farkli yazarlar tarafindan degisime

ugramustir (Gotsi ve Wilson, 2001: 25).

Itibar kelimesi, finansal yatirimlar1 ve drgiitsel gelisim hizini artiran bir deger
olup, (Jakson, 1997: 26) kurumlar tzerinde 6nemli bir etkiye sahiptir ve problemli
donemlerde paydaslarla ve Orgiit arasinda bir arac1 gorevi tasimaktadir. Bu 6zelligi

ile itibar, kurumlarin en 6nemli gériinmeyen degeridir (Schultz vd., 2000: 79).

Literatiire baktigimizda itibar kavrami ile birgok c¢alisma ve tanim
bulunmaktadir. Itibar kavrami, yatirimeilarm, miisterilerin ve toplumun duygularini
inceleyerek sirket ortaklar1 tarafindan yapilan degerlendirmelerdir. Bu sebeple,
kurumsal itibar hem sirket i¢i hem de disindaki bireylerin hemfikir olduklar1 bir
kavramdir. Rekabet iistiinliigii saglamak ve saygin bir sirket olabilmek i¢in miicadele
icinde olurlar ve bu miicadelenin kaynagi kurumsal itibar oldugu disiintilmektedir

(Fombrun,1996, Carmeli ve Tishler, 2005:13-14).

Fombrun ve Shanley’e gore (1990), kurumsal itibar kavrami; rekabet
ortaminda sirketin mevcut sayginligini korumak adina ve en yiiksek diizeye ¢ikarmak
icin gerekli faaliyetlerin tiimiinii olusturmaktadir (Bromley, 2000: 240). Bir baska
tanima gore de kurum itibar1 paydaslarin isteklerini ve beklentilerini kurum
tarafindan karsilama oranidir. Paydaslar, kurumdan etkilenen i¢ ve dis ¢evresinde
olusan tiiketiciler, miisteriler, calisanlar, rakipler, hissedarlar ve tedarikcilerdir
(Wartick, 1992: 34). Kurumsal itibar, islem maliyetinin diistirilmesine yardim eden,
miisteri gliveni ve inanc1 kazandirarak finansal performansi olumlu yonde etkileyen

bir kavramdir (Kay, 1993: 88-90).
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Warren Buffet (1995), “bir itibar1 olugturmak i¢in 20 yil, yikmak ise sadece 5
dakika sitirer” ifadesi ile kurumsal itibarin Oonemini altii ¢izerek vurgulamistir.

Kurumun itibar1 ve bu itibarda yapilan herhangi bir degisim onun paydaslar1 ile olan

iliskisini de sekillendirmektedir. (Lange, Lee ve Dai, 2011: 154).

Literatiirde yer alan kurumsal itibar kavrami en ¢ok finansal bakisa yonelik
arastirtlmig ve incelenmis. Kurumsal itibar, kurumlarin kar amaci gutmesini ve
kurumlarin ekonomik degerlerinin artmasini saglanmaktadir. Tiim bunlarin yani sira
kurumsal itibar, kurumlar1 pazarda mevcut olan pozisyonunu koruyarak
berraklastirir. Kar amaci gutmeyen kuruluslar i¢in ise kurumsal itibar, sosyal kimligi

ve kurumlarm basarisina katki saglamaktadir (Nguyen ve LeBlanc, 2001:305).

Kurumsal itibar kavramu literatiirde birgok kavram ile iligkilendirilmis, ancak
bu kavramlardan daha c¢ok kurumsal kimlik ve kurumsal imaj kavramlar1 bilim
adamlar1 tarafindan kurumsal itibar1 olusturan iki esas unsur olarak belirtirmistir
(Davies, vd., 2001:113).

Gegmis donemde Orgutler sadece Urin ve hizmet kalitesine énem verirken,
yasadigimiz donemde bununla beraber itibar kavramima da ¢ok 6nem verilmektedir.
Kurumlarin hedefi sadece kar elde etmek degil, mevcut piyasada ¢agdas kurumlar
haline gelerek hedef kitleye kendilerini gostermek ve bu hedef kitle igerisinde gliven
ve inan¢ kazanmaktir. Kurumsal itibarin birka¢ ana 6zelligi vardir. Bunlar1 soyle

siralayabiliriz:

e Kurum kiiltiirii ve vizyonunun tanimlanmast,

e (Calisanlarin kariyer gelisiminin ve ¢alisan memnuniyetin saglanmast;
e Miisteri memnuniyeti kazandiran politikalar;

e Etik ve ahlak degerlerin gelistiren uygulamalar;

e Seffaflik yontemlerin kullanilmasi (Kadibesegil, 2006:1).

1950 yilindan baslayarak kurumsal pazarlama alanindaki marka, kimlik, imaj,
iletisim ve itibar gibi yaklagimlar arastirmacilarin dikkatini ¢ekmistir. Yaklagimlarin
kendi entelektlel kokenleri vardir. Kurumlari iyi anlayabilmek ve faydali, radikal ve
gicli bir goriis elde edebilmek igin bu kavramlar1 tek tek incelememiz
gerekmektedir (Balmer ve Greyser, 2006: 730).
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Tablo 4: Kurumsal Itibarin Gelisimi Saglayan Arastirmalar.

Miisteri beklentilerinin karsilanma kalitesi, kurumun | Schamalansee (1978), Shapiro
itibarmin etkilemektedir. (1983)

Kurum itibarin yiiksek olmasi ve isletmenin tekliflerle ilgili | Montgomery (1975),
belirsizlik seviyesini diisiiriirken, sektére niifuz etmesi | Robertson ve Gatignon (1986)
hizlandirmaktadir.

Miisteri sadakati ve yiksek oranda pazar payr kurumun | Raj (1985)
itibar1 igin gok 6Gnemlidir.

Uzun donemde kurum imajini saglamak i¢in sektor lideri ve | Porter (1985)
onci olmak gerekmektedir.

Iletisim seviyesi kurum itibarin1 artirmaktadir. Ornegin, | Shapiro (1973), Tellis ve

reklam ve tanitim gibi tiriin hakkinda bilgilendirme. Fornell (1988), McGinnies
(1973)

Uretim yapan kurumun itibari, dagitict kurumun giiven | Anderson ve Weitz (1989)
duymasi 6nemli bir etkendir.

Kaynak: Yoon, E., Guffey, H.J., Kijewski, V., (1993) The Effects of Information and Company
Reputation on Intentions to Buy A Business Service, Journal of Business Research, 27(3), 217.

2.2. KURUMSAL ITIBARIN TEMEL OZELLIKLERI

Kurumsal itibarin kisilerle ilgili olan temel 6zelliklerin bir kismi giinliik
kullanimlardan ortaya ¢ikmistir ve tiimdengelim ve mantiksal ¢ikarimlara dayali
olarak kurumlara uygulanmistir (Young, 1995: 162). Kurumsal itibarin 6zellikleri su
sekilde ifade edilir: 1) itibar 6zneldir ve sosyal olarak belirlenir; 2) itibar suni olarak
elde edilir; 3) farkli itibar seviyeleri vardir ve fikirlerin mutlak mi yoksa
karsilastirmali olduguna gore degisir; 4) itibar zaman i¢inde olusturulur ve ¢ok yavas

degisime ugramaktadir.

e Itibar 6zneldir ve sosyal olarak belirlenir:

Orgiitsel baglamda hem i¢ hem de dis paydaslar kurumun itibarmin
olusturmasinda rol oynarlar. Pazarda kurumsal itibar konumunu sirket degil,
kurumun miisterileri etkilemektedir (Dowling 1986, Gummerson, 1994). Kurum
miisterilerin sirkete karsi olugan goriisleri kuruma karsi olan inanglarimni, tutumlarini
ve duygularimi gelistirmektedir. Bu bilgiler miisterilerin bilincinde kurumun gergekte

ne oldugunun bir seklini olusturmaktadir (Barich ve Kotler, 1991, Martineau, 1961).

Sosyal ortamda bir sirketin itibari, izlemlerle ve goriislerin karsilikli degisimi
ile olusmaktadir. Buna dayanarak, diizenli olarak bir kurum hakkinda bilgi aligverisi

yapan insanlarin, sirketin itibar olusumunda veya yikilmasinda biiyiik bir rolii vardur.
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Ozellikle, ilging bilgi sosyal olarak ve belli bir grupla ilgili olan bilgi, hizli bir
sekilde yayilabilmektedir (Emler, 1990: 180).

e itibar suni olarak elde edilir:

Kurumsal itibar nadir halde kendi davraniglari sonucunda ortaya g¢ikar ve
genel olarak kurumlar bazi faaliyetler etrafinda itibarin1  olusturmay1
hedeflemektedir. Isletmeler, baz1 dzelliklere sahiplenerek ve bu sekilde i¢c ve dis
cevreye bir imaj sunmaktadrr (Fombrun, 1996: 86). Ornegin, Big JoySports
Tiirkiye’nin en biiyiikk spor gida markalarindan biri olarak tiiketici paydaslari
arasinda itibarin1 olusturmasinda, ana 0zellik olarak Mehmetgik Vakfinin

sponsorlugunu yaparak, vatanseverlige onem vermektedir.

Kurumsal itibar tiketicilere ve piyasaya guvenirlik, teknik Gstinlik ve
kurumun kalitesini anlatan sinyaller iletilmektedir. Bu sinyaller kurumun sosyal

kimligini en tepeye ¢ikarmaktadir (Milewicz ve Herbig 1995: 42).

e Farkh itibar seviyeleri vardir ve fikirlerin mutlak m yoksa

karsilastirmah olduguna gore degismektedir:

Kurumsal itibar, sirketle ilgili diisiincelere dayanmaktadir ve olumlu fikirler
dogrultusunda deger kazanmaktadir. Bir sirketin itibar degeri stirekli
degisebilmektedir. Kurumlarim performans degerlerin 6lgiilmesi icin, dis ve i¢
cevreden yararlanmaktadir ve kurumun iyi ve Kkotii yonlerini tartmaktadirlar

(Fombrun, 1996: 87).
e Itibar zaman icinde olusturulmakta ve yavas degismektedir:

Kurumsal itibar, kurumlarin giindelik faaliyetlerinden olusan bir davranistir
(Lin, 1993). Yavas bir zaman i¢inde itibar kavrami degismektedir (Campbell, 1960:
550).

Yapilan bir arastrmada, misterilerin fikirlerini etkileyen bazi faktorler
bulunmustur. Bir sirketin faaliyetlerinin niteligi ve medyanin ilgisi, kurumun itibarini
etkilemektedir. Zaman i¢inde medyada olumsuz yer alan sirketin, toplumun goézinde
itibar1 daha da olumsuz bir hale gelir (Watrick, 2002: 35).
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2.3. KURUMSAL iTIBAR MODELLERI

Kurumsal itibar kavramma yonelik arastirmacilar farkli modeller ortaya
koymuslardir. Bu modeller Argenti (2003); Barnett, Jamier ve Lafferty (2006); Gotsi
ve Wilson (2001); Van Riel ve Balmer (1997) ve Hatch ve Shultz (1997) tarafindan

gelistirilmis ve incelenmistir.

2.3.1. Argenti Modeli
Argenti, bu modeli kurumsal itibarin yatirrmci, misteri, ¢alisan ve toplum

imajmna dayandirarak gelistirmistir.

Sekil 2: Kurumsal Itibar Yapisi

Kurumsal Kimlik \

Isimler, Markalar, Semboller, Sunumlar

Toplum Calisan
Imaji Imaj

Kurumsal Itibar /

Kaynak: Argenti, P. (2003: 72). Corporate Communication, USA: Mcgraw-Haill.

//.\\

Argenti (2003: 72), bu modelde kurumsal itibarmn olusumunu anlatmaktadir.
Bir kurumda olugmus itibar tiim paydaslarin diislincelerine ve imajina dayandigini
ifade etmektedir. Argenti, modelde kurumun kimliginin yansimasini degisik
hissedarlardaki kurumsal imajin1 ve tiim hissedarlarin miiesseseye iliskin imajlarinin

neticesinde kurumsal itibar olusumu vurgulamaktadir.



25

2.3.2. Barnett, Jermier ve Lafferty Modeli
Barnet, Jermier ve Lafferty, kurumlarin itibar sermaye kazanmalarini,
kurumsal kimlik ve kurumsal imaj etkilesimine dayandigmi gostermisler ve buna

dayanarak bir model gelistirmislerdir.

Sekil 3: Kurumsal itibar Sermaye Iliskisi

/- N

Kurumsal Kimlik Kurumsal itibar
. —>
(Sembollerin Toplami) (Gozlemcilerin Degerlendirme)
Kurumsal imaj itibar Sermayesi
\ (Kurumsal Izlenimler) (Ekonomik Varliklar) /

Kaynak: Barnett, M.L. Jermier, J. M. Ve Lafferty, B. A. (2006: 33). Corporate Reputation: The
Definitional Landscape, Corporate Reputation Review.

Bu model kurumsal itibar sermayesin tanimlamak igin gelistirilmis ve su
kavramlar1 icermektedir; kurumsal kimlik (sembollerin toplami), kurumsal imaj
(kurumsal izlenimler), kurumsal itibar (g6zlemcilerin degerlendirme) ve en son itibar
sermayesi (ekonomik varliklar). Kurumsal kimlik ozellikleri ile hissedarlarin kuruma
iliskin izlenimler ortaya ¢ikmaktadir. Hissedarlarin degerlendirmeleri ile de kurumsal
itibar olugsmakta ve bu itibar ekonomik deger olarak tanimlanmakta neticesinde ise itibar

sermayesine doniismektedir.

2.3.3. Gotsi ve Wilson Modeli
Gotsi ve Wilson, kurumsal imaj, kurumsal davranis, kurumsal kimlik ve

kurumsal iletisim kavramlarina dayanarak bir model olusturmuslardir.
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Sekil 4: Kurumsal Kimlik, imaj ve Kiiltiir Iliskisi Modeli

/ Sosyal Cevre \
Ekonomik & Tek;oloji

Politik X Rekabet

Kurumsal Davrams imaji

Kurumsal itibar

VAR

Kurumsal iletisim imaji | % Kurumsal Semboller imaii

\ _/

Kaynak: Gosti, M. Ve Wilson, A. (2001). Corporate Reputation Management: Living The Brand,
Management Decision, 39(2), 99.

Gotsi ve Wilson, kurumsal itibar ve paydaslarin iligkisini uzun donem
icerisinde incelemislerdir. Bu model, kurumsal itibar, kurumun davraniglari,
sembolleri ve iletisimi ile olan etkilesimi gostermektedir. Bu etkilesim, siirekli
politik, sosyal ¢evre, rekabet, teknoloji ve ekonomik etkiler altindadir (Gotsi ve
Wilson, 2001:99). Firmalar i¢in i¢ ve dis ¢evreleriyle iletisim kurmak ve kendilerini
guven kazanacak sekilde sunmak ¢ok 6nemli gorilmektedir. Tiiketicilerin bir kismini
veya c¢ogunu her zaman tatmin etmenin miimkiin oldugunu g6z Oniinde
bulundurmalar1 gerekir, ancak bunlara ragmen kiiltiirel farkliliklar ve farkli ilkeler
nedeniyle tim tiketicileri her zaman tatmin etmek neredeyse imkansiz olarak
gorulmektedir. Kurumsal itibarda iletisim ve giiven iki 6nemli 6zelliktir ve bu iki
ozellik tarafindan uygulanan miisteri lizerindeki etki, bunlarla simirli kalmaz ve bir
dizi faktorlerden etkilenir: i¢ / dis gevre, sosyal ve kiltirel faktorler, bir firmanin
kimliginde / imajinda gelisme ve degisim, kiresel pazar faaliyetleri, tiriin politikast,
medya faaliyetleri, diizenlemeler ve paydaslarin algilar1.

2.3.4. Van Riel ve Balmer Modeli
Van Riel ve Balmer, kurumsal kiiltiir ve stratejiden dogan kurum kimligi ile

kurumsal itibara yonelik bir model olusturmuslardir.
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Sekil 5: Kurumsal Kimlik, Itibar ve Kurumsal Performans Etkilesimi

Kurumsal Kimlik Karmasi
Kultur Tarihi .

¢ Davraniglar
% Tletisim
% Semboller

Kurumsal Strateji / X

Kurumsal itibar

Kurumsal Performans /
«» Finansal Performans

%  Satiglar

< Sevre

% 1KY

Cevre

Kaynak: Van Riel, C. B. M. Ve Balmer, J. (1997). Corporate Identity: The Concept Its Mesarument
and Management, Europen Journal Of Marketing, 31(5/6), 342.

Van Riel ve Balmer gelistirilmis olduklar1i bu model su sekilde
aciklanmaktadir; kurumsal kimligin ve kurumsal itibar kiiltlrd, stratejisi strekli hem
ic cevreden etkileniyor hem de dis ¢evreden etkilenmektedir. Kurumsal kimlik
kurumun stratejisi ve kurumsal kimlik &zellikleri kurumsal itibar olusumunu ve
kurumun performansini etkilemektedir. Buna dayanarak, kurumun itibar1 ile
performans arasinda bir iliski vardir. Itibar ve performans yaklasimlar1 rakiplerin ve
kurumsal hissedarlarin davraniglarindan ve etraftaki gelismelerden etkilenmektedir.
Kurumsal itibar kavrami, genel olarak finansal performans, satiglarin yukselmesi,
insan kaynaklar1 yonetiminin etkinlik diizeyini artmasi gibi sonuclar dahilinde ortaya
¢ikmaktadir (Van Riel ve Balmer, 1997:342).

2.3.5. Hatch ve Schultz Modeli

Hatch ve Schultz, kurumsal kimlik, imaj ve kurumsal kiiltiirlin etkilesimine
dayanarak bir model gelistirmislerdir. Kurumsal imajin ve kimligin i¢ gelisimini ve
kimlik yonetilirken ayn1 zamanda kurumsal imaj da yoOnetilebilecegini ortaya

koymuslardir.
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Sekil 6: Kurum Kimligi, Kiiltiirii ve Imaji Iliskisi Modeli

- N
\

Kurumsal

/ Kimlik

Uyelerin Vityonu ve Lidenigi
Tercubeleri

N

Kaynak: Hatch, J. M. Ve Schultz, M. (1997). Relations Between Organizational Culture, Identity and
Image, European Journal Of Marketing, 3(5-6), 361.

Kurumsal Imaj

Gruplarin
Tecribeleri

Bu modeli inceledigimizde, kurumsal kimlik; kurum kultirinin dinamik
streclerinin kendiliginden doniisebilen bir kavramdir. Kiltir kavramindan destek
alan kurum kimligi, kurum imajin1 gerceklestiren ve iletilmesinde yardimci sembolik
materyaller saglamaktadir. Kurumlarin imajlar1 daha ¢ok dis etrafa yansitilmakta,
kiiltiirel reelleri ve kimligi ifade eden simgelerin anlamlandirilmas: i¢in tekerriir
kilttirel sistemin icine cekilmektedir. Orgit kimliginin Gzerindeki manevi etkiler
bicimin sekil 6’nin sol tarafinda gosterilmektedir. Kurum kiiltiirti dis tesirlere sarih
olmaktadir. Dis gruplarm kuruma ait tecriibeleri imaji, ¢alisanlarin tecriibeleri ise
kimligi etkilemektedir. Kurumun vizyonunun ve liderliginin uygun olmasi
gidisatinda kimlik ile imaj birbiriyle etkilesime ge¢mektedir (Hatch ve Schultz,
1997:361).

2.4, KURUMSAL ITiBARIN STRATEJIiK ACIDAN ONEMI

Giliniimiizde kurumlar rekabet avantajmni saglamak ve farklilagmaya ulagmak
icin kurum itibarina ve yonetimine daha fazla 6nem gostermeye baslamiglar. Stratejik
yonetim ile ilgili bircok arastrrmada kurumsal itibarin rekabet avantajina pozitif

yonde etkiledigi goriilmiistiir (Zyglidopoulos, 2005: 254).

Roberts ve Dowling (1997: 75) yaptiklar1 arastirma neticesinde sonucunda

kurumsal itibarm kalitesinin énemli oldugunu ve bu finansal performans lzerinde
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uzun siireli bir etkiye sahip oldugunu ifade etmislerdir. Olumlu bir itibara sahip olan
sirketler, miilkemmel performansa ulagmaktadirlar. Uzun sure boyunca hem
performanst hem itibart ayn1 diizeyde tutar. Son olarak, giivenli itibar hem isletmeler
icin rekabet avantajinin saglamasmnda hem de bu finansal performansa etkili

olmasinda yardimci olur.

Hall (2003: 613) Ingiltere’de “Unilever”, “Tesco plc” ve “Thorn EMI plc”
kurumlarinda st yoneticiler {lizerinde yapilan arastirmada, kurumsal itibar
isletmelerin basarili ilerlemesini saglamakta ve bu basariy1 devam ettirebilmek icin

yardimci kaynak olarak gorilmektedir.
Iyi bir itibarm kuruma olan olumlu faydalarini sdyle siralayabiliriz:

e Rakiplere kars1 koruma gérevini goriir;

e Piyasada en iyi tedarikcileri kuruma ceker;

e Pazarlama piyasasinda yeni kapilar acar;

e Kriz déoneminde 6nlemleri alir;

e Uriin ve hizmetler igin deger olusturur;

e Kurum iginde eksiklerin gidermesinde yardimct olur (Sherman, 1999:
10).

2.5. KURUMSAL ITIBARIN PAYDASLARLA ILISKILERI

2.5.1. Paydas Kavramm

Thompson ve digerlerine gore (1991), paydas kavramin su sekilde
aciklamaktadir: “kurumla iliskisi bulunan tiim gruplardir”. Literatiir taramasi
yapildiginda, paydas kavraminin ¢ok boyutlu ve karmasik bir kavram oldugunu
gorebiliyoruz. Son yillarda paydaslara yonelik bir¢ok arastirma yapilmistir. Paydas

bir kurum gelisimine ¢ok dnemli katkilarda bulunmaktadir.

Daha genis bir tanimla paydas kavrami, kurumun amaglarini, uygulamalarini,
hedeflerini etkileyebilen ve etkilenebilecek kisiler ve gruplar olarak ifade edilebilir
(Nemli, 2000: 76).
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2.5.2. Paydaslarin Onemi

Kurumsal itibar kavrami, kurumlarda neler ve nasil yapildigini inceler. Yine
kurumsal itibar paydaslarin deneyimlerine odaklanan ¢ok yonli bir degerdir. Bir
kurumun gelisimi i¢in ihtiya¢ duyulan destegi saglar ve bu durum kurumsal itibar

kavrami i¢in 6nemli bir kosuldur (Satir ve Stimer, 2006: 12).

2.5.3. Paydaslarla iliskileri

Alexander, Miesing ve Parsons (2005: 5) tarafindan yapilan arastirmalar
neticesinde paydas iliskilerinin ne zaman ve nasil etkili oldugu belirlenmistir.
Paydaglar belirli bir kurumda pay sahibi olarak, 6nemli derecede bir etkiye sahip
olmaktadirlar. Bdylece paydaslar kurumun bir pargasi sayilmaktadirlar. Bu iliskilerin
ne zaman 6nemli ve uygun oldugunun belirlenmesinde pek ¢ok boyut vardir. Paydas

arasinda iliskilerin sikligin1 durumsal degiskenler etkilemektedir.

Sekil 7.’de paydaslarm ikiye ayrildigmi gorebiliriz. Bu kisimlar i¢ ve dis
kisimlardir. i¢ kisimda bulunan paydaslar parasal iliskileri bulundugu halde, dis
kismimi olusturan gruplar dogrudan parasal iliskileri bulunmamaktadir. Parasal

iligkileri bulunmayan dis paydaslara iirtin ve hizmet akisini oldugunu séyleyebiliriz.

Sekil 7: Paydas Gruplari

/ Tuketiciler ~ Medya Sendikalar\

Calisanlar Dagiticilar
Hiklimet Hissedarlar

k Rakipler ~ Toplum Analistler/

Kaynak: MacMILLIAN, K., MONEY K., DOWNING, S., HILLENBRAND C., “Giving Your
Organizational Spirit: An Overview and Call to Action for Directors on Issues of Corporate
Govarnance, Corporate Reputation and Corporate Responsibility”, Journal of General Management,
30/2(2004: 218)




31

2.5.4. Calisan lliskileri

Calisanlar, farkli insanlardan olusan bir paydas grubudur. Yonetim, hizmet,
iretim ve idari konumlarda g¢alisabilmektedirler ve hepsi ¢alisanlar toplulugunun
uyeleridir. Herkesin enerjisi ylksek duzeyde olursa, en iyi performansli sonuglar
ortaya ¢ikmaktadir (Alison, 2006: 228).

2.5.5. Yatirim fliskileri

Kurumlar siirekli biiyiimek isterler ve bu sebeple kaynak bulmalar1 bir
zorunluktur. Hisse senedi piyasalari, kurumlar1 ve yatirimeilart bulusturan bir
unsurdur ve blylme hizina 6nemli bir etkisi vardir. Yatirmmcilarla iliskilerini iyi
tutarak, orgilitler yatrimcilart kendine cekerler ve onlarmm goéziinde iyi bir imaj

olustururlar (Alison, 2006: 287).

2.6. KURUMSAL ITIBARIN ETKILESIMDE OLDUGU TEMEL
KAVRAMLAR

Morley (2002: 10) kurumsal itibar1 “takimyildize” sekil 8.”de anlatmustir. Yani
tim halkla iliskilerde olan faktorler ayni anda ve bir arada yonetilmesini

vurgulamstir.

Sekil 8: Kurumsal itibar

Kriz ve Sorun Yonetimi

Kamu Meseleleri Medya Iliskileri

Medya Iliskileri Sponsorluk

Calisan Iliskileri Yatirmmer Iliskileri

Toplum liskileri

Kaynak: Morley (2002: 10) How To Manage Your Global Reputation, New York, NYU Press

Kurumsal itibar kavrami, kurumsal kimlik, imaj, marka gibi kavramlarla

yakim iligkide bulunmaktadir. Kurum i¢inde ve disinda bulunan tiim paydaslar,
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kurumla ilgili algilamalar1 yansitmaktadir (Walker, 2009). Kurumlar istedikleri gibi
rakiplerin arasinda on plana ¢ikmak i¢in, olumlu bir kurumsal itibarina sahip
olmalar1 gerekir. Bu nedenle kurumsal itibarin tiim bilesenlerini kurum iginde

basaril bir sekilde yerine getirmektedirler.

2.6.1. Kurumsal itibar ve Finansal Performans Iliskisi

Toms (2002: 257) tarafindan yapilan ampirik bir calismada, olumlu kurumsal
itibar sahibi olan Orgiitler, ucuz sermaye kaynaklarmi kullanarak daha basaril
goriilmiistiir. Bu kurumlarda fiyat esnekligi saglanmaktadir. Bu isletmelerin veya
kuruluslarin piyasa pazarindaki finansal kredileri yiiksektir ve elde ettikleri kar

sektor ortalamasinin Ustiindedir.

Kurumsal itibar ve finansal performans degiskenleri arasinda iki yonli iliski
vardrr. Sirketlerin gegmisteki olan finansal performansi, simdiki kurumsal itibarini
etkileyebilmektedir. Bu etkileme siireci, gelecekte bu kurumun kurumsal itibarmin
nasil oldugunu ortaya koyar. Kisaca olumlu ya da olumsuz bir sekillendirmeyi ifade

eder (Roberts ve Dowling, 2002: 1078).

Sabate ve Puente (2003) tarafindan yapilan arastirmaya gore, kurumsal itibar
finansal performansi desteklemektedir, ters yonden baktigimizda finansal performans

ise kurumsal itibar diizeyini artirmaktadir.

2.6.2. Kurumsal itibar, Kurumsal Kimlik ve Kurumsal Imaj iliskisi

Fillis (2003: 241) kurumsal kimligi, bir firmay1 digerlerinden ayirt eden
ozelliklere sahip ve bu farki kurumun unutulmamasii saglayan bir deger olarak
tanimlanmistir. Kurumsal kimlik, 6rgiit sembolleri ve logolar1 ile firmanin kalici

olmasini destekleyen bir kavramdir.

Uzoglu (2001: 341), kurumsal kimligi su sekilde ifade etmistir; kurulusun
kigiligini, hem gorsel hem de gorsel olmayan yansitmalarla i¢ ve dis paydaslara

somut bir sekilde yansitmasidir.

Argenti ve Druckenmiller kurumsal kimligi, bir kurumun g¢alisanlari, tirinleri
ve hizmetleri gibi belirleyici 6zelliklerinden olustugunu vurgulamiglardir. Kurumsal
kimlik yapisi, kurumun kendisine “Biz Kimiz?” sorusuna dayanarak olugmaktadir

(Argenti ve Druckenmiller, 2004:369). Baska bir ifade ile kurumsal itibar, bir
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kurumun davraniglarini, i¢ ¢evresinde olan davranislarini, karar verme seklini ve kriz
donemlerinde tepkilerini igeren bir kavramdir. Yoneticiler ve ¢aliganlar bu kurumun
mevcut olan kurum kimligine gore davranmaktadirlar (Whetten ve Mackey, 2002:
402).

Fillis’e gore (2003: 243) kurumlarin gii¢lii bir itibar olusumunda,
kullandiklar1 en giiclii stratejik unsur kimliktir. Kimlik paydaslara iletilerek kurumsal

itibar olusturur.

Whetten ve Mackey (2002:400) Sekil 9.°da kurumsal kimligin gelisimi,

kurumsal itibar ve imaj arasindaki iliskisi gosterilmektedir.

Sekil 9: Kurumsal Kimlik, imaj ve itibar Kavramlarindan Olusan Kurumsal Yonetim Sekli

Kurumsal Imayj

Oz Kurumumuz —[Kurumsal Kimlik]— Bagka Kurumlar

Kurumsal Itibar

A

Kaynak: David Whetten, Alison Mackey, “A Social Actor Conceptional of Organizational ldentity
and Its Implications for Study of Organizational Reputation”, Business and Society, Vol. 41, No: 4,
2002, s. 401.

Dichter, kurumsal imaj1 bir kurumun toplum tarafindan nasil gorildigi ve
nasil anlagildigin1 ifade eden kavram olarak tanimlanmistir (Dichter, 1985:76).
Rekum’a gore kurumsal imaj, toplumun bir kurumla ilgili olan diisiinceler, inanclar,
duygular toplumu ve tlketicilerin zihinlerinde bulunan bir deger olarak
tamimlanmustir (Van Rekom, 1997:413).

Balmer (2001: 17) kurumsal imaj1 bir kisinin kurum hakkinda sahip oldugu
zihinsel resim olarak tanimlamistir. Fonbrun (1996) kurumsal imajin kurumsal
itibardan farkli oldugunu ve kurumsal itibar1 etkileyen bir kavram oldugunu

vurgulamigtir. Kurumdan faydalanan toplumun goziinde farkli imajlar olugmaktadir
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ve bu imajlar1 uygun bir hale getiren kurumsal imajdan bahsetmistir. Sekil 10.’da

kavramlarin arasindaki iligski gosterilmektedir.

Imaj olusturma sebepleri farkli farkli olabilir, ama tiim imajlar duygusal
tepkiler yaratmaktadir. Imaj kavrami ¢cogu zaman psikolojik olarak etkiler ve imaj:

aciklamak zordur (Watson ve Hill, 2000).

Sekil 10: Kurumsal Itibar ve Kurumsal Kimlik, Imaj Iliskisi

Kurumsal Kimlik

l

Kurumun Sunumu

Tuketicilerin Toplumun Caliganlarim Yatirimcilarin
Zihindeki imaj Zinindeki Imaj Gozindeki Imaj Goziindeki Imai

Kurumsal Itibar

Kaynak: Charles J. Fombrun, Reputation: Realizing Value from the Corporate Image, Harvard
Business School Press, Boston, 1996, s.37.

2.6.3. Kurumsal Kiltiir ve Kurumsal itibar Iliskisi

Alvesson (2002:3) kurumsal kiltirti daha genis bir ifadeyle, “kuruluslara ait
tim semboller ve anlamlar biitiinii” olarak ifade etmistir. Kurum kiltlirii, kurum
calisanlarin uymas1 gereken kurallar1 olusturmaktadir ve bu kurallarin yani sira
uyulmasi gereken kurallar1 sekillendiren ve yeni ¢alisanlar1 da fark ederek kuruma

eklemlenmesini saglayan bir degerdir.
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Bagka bir ifade ile, orgiitlerin kurumsal kiiltiiriiniin, {ist ve alt kademedeki
calisanlar1 kapsayarak, kurumun ad, iirlinleri, sembolleri, sahip oldugu varliklar1 vb.

tiim maddi unsurlari igeren bir degerdir (Hatch ve Schultz, 1997:359).
Hermalin’e gore (2000: 16) kurumsal kultlrdn ti¢ bileseni vardir, bunlar:

e Ortak dile ve kodlamaya sahip olmak;
e Alanla ilgili ortak bilgi paylagimina dahil olmak;

e Davranis normlar ile ilgili ortak bilgi paylasimi igerisinde olmak.

Rekabet avantajim1  saglamak isteyen kuruluslar, kurumsal kiiltiirii
onemsemelidir. Ilk olarak iyi bir performans mekanizmasimni kurmali, ayn1 zamanda
pazarda yeni bir kurumsal Kiltir olusturmalidir. Son olarak, diger kurumlarin bu

kurumun glcinl benimsemelerini saglamalidir (Hoang vd., 2008).

2.6.4. Kurumsal Giiven ve Kurumsal itibar iliskisi

Kurumsal itibar, miisteriler, tedarikciler ve ortaklar igin iliski kurmak
istedikleri sirketin geg¢misine dayanarak, bulundugu faaliyetlerinde sonuglarini
inceleyerek giiven olusmasinda 6nemli bir fayda saglamaktadir. Bir kurumun givenli
ve 1yl bir ortak veya tedarik¢i olarak itibarli olmasi, onunla iliski veya is birligi
kurmak diger kurumlar i¢in gliven vericidir. Giiven, kurumlar arasi iliskilerde 6nemli
bir etkiye sahiptir. Olumlu bir itibar sahibi olan kurumlar, gelecek faaliyetinde de

giiven imajini1 olusturmaktadirlar (Blois, 1999: 209).

Karatepe (2008: 85) kurumlara gii¢ kazandiran giiven kavramini, uzun zaman

icinde kazanilan, kisa siire iginde kaybedilen hassas bir deger olarak ifade etmistir.

2.6.5. Kurumsal itibar ve Psikolojik Sermaye iliskisi

Giinlimiizde kurumlar yogun rekabet sartlar1 altindayken, psikolojik sermaye
ve kurumsal itibar isletmelerin performansint ve maliyetlerini etkilemektedir.
Kurumsal itibarin olusumu bir kurumun is godrenlerin kurumlarina olan baghlik
dizeylerine dayanmaktadir ve bu durum psikolojik sermayenin kurumsal itibar

uzerinde olumlu bir etkisi olabilecegi varsayimni ortaya ¢ikarmaktadir.

Kurumlarda is gorenler, degisime ac¢iktir, niteliklidir, yaptiklari islere dair

pozitif hislere sahiptir ve kurumlarina baghdir. Psikolojik sermaye calisanlarin
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problemlerinden ziyade, olumlu yonlerine odaklanmaktadir. Bireylerin iyi taraflari
ortaya ¢ikarilarak, kurumlara katkilar1 saglamaktadir. Bu dogrultuda, kurumsal
itibarin olusumunda da dolayl1 olarak biiyiik bir role sahip olmaktadir. Tiim bunlarin
yani sira pSikolojik sermaye dnemli bir performans gostergesidir. Psikolojik sermaye
yatirimlart yiksek olan kurumlar, kurumsal itibar ve imajin1 iyi bir dizeye

tastyabilmektedir.

2.7. KURUMSAL IiTIBARIN TEMEL BILESENLERI

Kurumsal itibarin bilesenlerini belirlemek, itibarin yonetilebilmesinde ve
Olciimlenmesinde biiyiik bir fayda saglamaktadir. Bu bilesenler hangi paydaslar1 ne
kadar etkiledigini bilmek, kurumsal itibarmn yonetilmesi i¢in biiylik bir énem arz
etmektedir (Cillioglu, 2010: 40). Kurumsal itibarla ilgili arastirmalarda en ¢ok
kullanilan kavramlar duygusal cazibe, sosyal sorumluluk, vizyon ve liderlik, calisma

ortami ve {irtin veya hizmet kalitesidir.

2.7.1. Duygusal Cazibe

Kurumun dig ¢evresi ile kurumun iiriin ve sundugu hizmetleri arasinda
duygusal bir iligki ortaya ¢ikmaktadir. Bu iliski, kurum kiiltiiri, kurumun degerleri
ve hissedarlara nasil bir bag kurulacagini i¢ermektedir. Duygusal cazibe giiven,
sayginlik ve takdir edilme gibi 6zellikleri ifade etmektedir. Kurum ile duygusal bir
iligki bulunan miisteri, daha rahat bir sekilde 6zdeslestirebilecek, giivenilir ve vefali
bir birey haline gelerek, kurumsal itibar1 pozitif yonde etkileyebilecektir (Karakose,
2006: 102). Bu duygusal iliskileri olusturabilmesi i¢in kurumun, paydaslarla olan

iliskilerini iyi yonetilmesi ve degerlendirilmesi gerekmektedir (Brady, 2005).

2.7.2. Sosyal Sorumluluk

Sosyal sorumluluk kavrami 1960’lardan bu zamanlara kadar hem ticari
kurumlarda hem de sosyal isletmelerde 6nem kazanmaya baslamigtir. Kurumlar
sadece kar elde etmek degil, aynm1 zamanda topluma hizmet vermeyi de
hedeflemektedirler (Odabasi, 1986:9). Firmalar bulunduklari gevre ile siirekli
etkilesim igerisinde olarak ve dis c¢evre kurumlardan sosyal sorumluluk
faaliyetlerinde bulunmalarini istenmektedirler. Paydaslarin goziinde daha itibarli bir
kurum olarak goriilmesini saglayan bu faaliyetleri gergeklestiren kurumlar,

paydaslarmin algisini etkileyebilmektedirler. (Arglden, 2002: 10).
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2.7.3. Vizyon ve Liderlik

Vizyon ve liderlik, kurumsal itibar gelisiminde ve yonetiminde ¢ok Onemli
bir yere sahiptir. Liderlik, kurumsal itibar1 etkileyen 6nemli bir degerdir. Liderlerin
kurumsal itibarin olusumunda Onemli bir etkisi vardwr. Ciinkii paydaslarin bir
kurumla ilgili olumlu ya da olumsuz algilar1 liderlerin performans diizeylerine
dayanarak olugmaktadir (Carmeli, 2006: 154).

Vizyon, kurulusun gelecege yonelik planlarin1 ortaya koyar ve kurumun
giivenildigini belirler. Paydaslar, kurum vizyonunu inceleyerek, kurumla ilgili genel
bir fikir sahibi olmaktadirlar. Vizyon, bir kurumun resmi olarak gelecegini agiklayan

bir kavramdir (Ozbek, 2000: 307).

2.7.4. Cahisma Ortam

Iyi ve giivenli ¢alisma kosullar;, saygmn bir sirket imajmm olusumunda
yardimci olurken, giivensiz ve kotii ¢calisma ortami kurumsal itibar1 olumsuz yonde
etkileyebilmektedir. Fombrun ve Van Real’in ifade ettigi gibi, “duygusal cekicilik,
kurumsal itibarin en biiyiik itici giiciidiir. Kaliteli liriin ve hizmetler, sosyal

sorumluluk ve igyeri ortami boyutlar1 duygusal ¢ekiciligi tesvik eder” (Friedman,
2009: 231).

Guvenli galisma ortamu olusturan isletmeler, ¢alisanlarin sosyal ve mesleki
yonden birbirlerini destek olmalarina ve kendilerini gelistirmelerine ayrica kurumsal

itibarin1 ve ¢alisanlarin performans duzeyini arttirirlar (Karakdse, 2006:106).

2.7.5. Uriin ve Hizmet Kalitesi
Schwaiger (2004:55) gore, iyi ve givenli bir kurumsal itibara sahip olan
sirketler, yenilik¢i tirlin ve hizmet gelistirirler, kaliteli iirlin ve hizmet sunarlar, kar

elde etmek icin iyi bir degerde liriin ve hizmet iiretirler.

Bir sirketin itibarmi olusturan en 6nemli faktorlerden biri miisteri tatmininin
yiksek dizeyde tutulmasidir. Bu sebeple itibar kazanmak igin kurumlar Grlin ve

hizmet niteliginin siirekli gelistirilmesi igin faaliyetlerde bulunurlar (incereis,

2011:55).

Nitekim Capital tarafindan son yillarda yapilan “En Begenilen Kurumlar” adli

calismalarinda elde ettigi sonuclara gore, ilk sirada yer alan isletmelerin, iiriin ve
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hizmetleri ile 6n plana geldigi ve begenilen firma segilmesinde ehemmiyetli bir etkisi

oldugu anlasilmistir (Oncel, 2010:77).

2.8. KURUMSAL ITiBAR KONUSUNDA YAPILAN CALISMALAR

Barnett, Jermier ve Lafferty (2006) tarafindan yapilan bu ¢alismanin amaci,
daha Once yapilan kurumsal itibar tanimlarmni gézden gecirmek, analiz etmek ve
degerlendirmektir. Bu ¢alismalar1 gozden gegirerek, bu alanla ilgili teorik bir nitelik
katabileceklerini diistinmektedirler. Yapilan bu arastrma sonucunda, daha onceki
arastirmalara dayanarak kurumsal itibarmn gelecek arastirmalar icin umut verici

oldugu ifade edilmistir.

Fombrun (1998), kurumsal itibara her gun énemin arttigini vurgulamustir.
Yapilan arastirmada, cesitli genel medya, 0zel yaymlar ve sosyal gézlemciler
tarafindan yaymlanan cesitli kurumsal itibar ¢alismalar1 incelemistir. Bu ¢alismalar1
karsilastirarak, sirket degerlendirmesinde kullanilan kriterlere ve sonuglara

dayanarak siiflandirmalar yapmustir.

Sehwaiger (2004), kiiresellesen ekonomide rekabet avantaji siirekli
arttigindan dolayr makalede kurumsal itibar1 tanimlayarak, en son yontemler ile
incelenmistir. Literatiir taramasi, uzman goriisleri yapilarak, yeni bir 6l¢lim ortaya
koyulmustur. Elde edilen sonuglara dayanarak, kurumsal itibar kurumlarm bir
duygusal pargasi olarak gozlemlenmistir. Neticesinde ise performans artiran bir

deger olarak belirlenmistir.

Bromley (2000) dilin, kurumsal kimlik, imaj ve itibar ¢aligmalarina problem
yarattigimi vurgulamistir. Elde edilen sonuglardan, organizasyonlar ve kisiler
arasinda zamanla degisen birden fazla kimlik, imaj ve itibar gozlenmektedir. Bir
kurumun itibari, bir ilgi grubun iiyeleri arasinda yiiksek veya diisiik seviyede

olugsmaktadir. Bu ise sosyal agda bilgi ve etkilesime sebep olmaktadir.

Gotsi ve Wilson (2001) yaptiklar1 aragtirmada, kurumsal itibar1 tanimlayarak,
pazarlama ve kurumsal imaj ile olan iligkisini incelemislerdir. Pazarlama alaninda
yapilan aragtirmalara dayanarak, kurumsal itibar kavramini sirket imaji1 ile es anlaml

olarak degerlendirilmiglerdir. Yani kurumsal imaj ile kurumsal itibar arasinda
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dinamik, ikili bir iligki oldugunu ortaya koymuslardir. Sirketin imajin1 yansitan

degerler: iletisim ve sembollerdir.

Karali’'nin (2013) yapmis oldugu calisma, 38 yabanci sermayeli sirketler
arasindan, 3 azami ciroya sahip olan kurumun c¢alisanlarma uygulanmistir.
Calisanlarin kuruma olan itibar algilarinin ve igletmeye yonelik olan tutumlarin

arasinda anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir.

Icil (2008) tarafindan yapilan arastrmada, Akdeniz  Universitesi
yoneticilerinin kurumsal itibar ve iletisim algilar1 incelenmistir. Sonu¢ olarak,
kurumsal itibar ve iletisim arasinda anlaml iliski goriilmiistiir. Kurumun paydaslari

ile olan iletisimi seffaf ve glivenilirdir.

Altintag’m (2005) yapmis oldugu ¢alisma, Anadolu Universitesinin kurumsal
itibarii1 6grenci ve ¢alisanlar {izerinden incelenmistir. Anadolu tniversitesi pozitif

bir kurumsal itibara sahip oldugu ortaya konulmustur.
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UCUNCU BOLUM
3. ORGUTSEL BAGLILIK

3.1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Orgiitsel baglilik konusu 1956 yilinda ilk kez Whyte tarafindan ortaya
konulmus, sonraki yillarda basta Porter olmak iizere Mowday, Steers, Allen, Meyer,
Becker gibi pek ¢ok bilim adami tarafindan gelistirilmistir ve bu kavram farkli farkli

yonleri ile arastirilmistir (Giil, 2002: 37).

Ozellikle &rgiitsel baglilk kavrami 1970’lerden sonra daha fazla {izerinde
durulmaya baglanmistir. Fakat tanimi ile ilgili henlz bir disiince birligi
olusmamistir. Bunun esas sebebi, arastirmacilarin psikoloji, sosyoloji, sosyal
psikoloji ve oOrgiitsel davranig gibi farkli uzmanlik alanlar1 ile iligkilendirilmesidir

(C51 ve Gill, 2005:292).

Orgiitsel baghilikla ilgili literatiirde birgok tamm bulunmaktadir. Is
sozliigiinde (2018) orgiitsel baghlik kavrami “Calisanlarin kurum goérevlerine olan

sorumluluk duygusu” olarak ifade edilmektedir.

Porter vd. (1974: 604) orgiitsel baghlig1 “calisanlar kurumla bir bag kurarak,

isyerinin hedeflerini ve amaglarini benimsemesi” seklinde tanimlanmustir.

Grusky, 1966°da orgutsel baglilig: “bireyin kuruma olan bagnin giicii” olarak
ifade etmistir. Kiesler, Sakumura ve Salancik ise orgiitsel baghlik, ¢alisanlarin
baglilik davranislarinin neticesinde ortaya ¢ikan davranigsal eylemler olarak ifade
etmiglerdir. Kidron orgiitsel baghlik kavramimi “daha etkili se¢enekler ulasilabilir

oldugunda kurum iiyeligini siirdiirme niyeti” oldugunu agiklamistir (Penley and
Gould, 1988: 46).

Miller (2003: 73) orgiitsel bagliligi “bir ¢alisanin belirli bir kurulusla ve
hedefleriyle 6zdeslestigi ve kurum iiyeligini devam ettirme dogrultusunda guglu bir

istek duyma” seklinde tanimlamaktadir.

Orgiitsel baglilik konusu ile yapilan tiim tanimlar, bagliligin ya davranigsal ya
da tutumsal temellere dayanmaktadir. Calisanlar bu temelleri gelistirerek oOrgiit

tiyeligini devam ettirmektedir (C61,2004).
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Tablo 5’de Meyer ve Allen (1991) orgiitsel baghiligin farkli tanimlamalarini
ti¢ ana baslik altinda toplamiglardir (Cakar ve Ceylan, 2005: 54).

Tablo 5: Orgiitsel Baghligin Tanimlamalari

Duygusal Baghhk

- Calisanin bir kuruma duygusal baglihigidir (Kanter, 1968).

- Calisanin kisisel kimligini kuruma baglayan, kuruma yonelik tutumudur (Sheldon, 1971).

- Kurumun ve bireyin hedeflerinin giderek biitiinlesmesi ve uyumlasmasi stirecidir (Hail vd., 1970).

- Bireyin kendi sahsi degerinden ayr1 olarak kurumun deger ve amaglari ile kurum igindeki bireylerin
bu deger ve amaglarla iliskili rollerine bagliligidir (Buchanan, 1974).

- Bireyin belirli bir kurum icginde kendini belirleme ve bu kuruma katiim giiciidiir (Mowday vd.,
1982).

Devam Baghhg

- Isletmede araliksiz devam etmeye iliskin avantaj ve kurumdan ayrilmaya ait dezavantajlarmn
bilesimidir (Kanter, 1968).

- Birey-orgiit etkilesiminin zaman igerisindeki yatirimlarinin bir sonug olarak ortaya ¢ikan yapisal bir
olgudur (Hrebiniak ve Alutto, 1972).

- Bireyin harici ¢ikarlari belirli bir faaliyete baglayarak baglilik saglamasidir (Becker,1960).

Normatif Baghhk

- Baglilik davranisi, kuruma baglilik konusuna uygun bi¢imsel ve zorunlu beklentileri agan, kabul
gormiis sosyal davraniglardir (Wiener ve Gechman, 1977).

- Orgiitsel amaglar ve ¢ikarlarla bulusmak iizere kabul edilen baskilarmn biitiiniidiir (Wiener, 1982).

- Kuruma bagl is goren, kurum zaman icerisinde ne tir bir statii veya tatmin saglarsa saglasin, ahlaki
olarak kurumda kalmanin dogru oldugunu diisiiniir (Marsh ve Mannari, 1977).

Kaynak: Meyer, J.P., Allen, N.J. (1997). Commitment in the Workplace: Theory, Research and Application,
Sage Publications.

3.2. ORGUTSEL BAGLILIGIN ONEMi

Kurumlarin hedeflerine etkin olarak ulasmalari, kurumlardaki c¢alisanlarin
kurum hedeflerini benimsemelerine, istekle bu hedeflere ulagsmak i¢in ¢alismalarma
baglidir (Chiu, 2004: 72). Orgiitsel baglilik seviyesi yilksek olan bireylerin hedeflere
ulagsmada daha gayretli olduklar1 bilinmektedir. Tiim bunlarin yani sira yiiksek
baglilik diizeyi olan bireylerin daha az denetime ihtiya¢ duyduklar1 ve 6rglte en

yiiksek katkida bulunduklar1 gortilmiistiir (Feldman ve Moore, 1982: 2).

Isletme ve calisan birbirini tamamlamaktadirlar. Hem kurum hem ¢alisan
hedeflerine ulagabilmesi i¢in birbirlerine ihtiya¢ duyarlar. Birlik oldugu zaman
biitlinliik bozulmaz ve amaclara ulasilir (Seyhan, 2014:16). Hizla degisen teknolojik

unsurlar orgiitsel bagliligi, ¢aligma motivasyonu, is goren devir oranini ve alt iist
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iliskisini etkilemektedir. Bu yuzden kurumlarin bu unsurlara dikkat etmesi
gerekmektedir (ince ve Giil, 2005: 15).

3.3. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER
Orgiitsel baglilik kavrami ile yapilan arastrmalar incelendiginde, orgiitsel
baglilig1 bircok faktorler etkilemektedir. Bu calismada orgiit baghligmi etkileyen

unsurlar 3 ana grupta incelenmistir.

Orgiitsel baglilik, kisisel (yas, kurumda sahip olunan kidem ve i¢/dis kontrol),
orgiitsel (is dizayn1 ve yoneticinin liderlik vasiflari) ve orgiit dis1 (farkli is olanaklari,
kurumun iginde bulundugu sektoriin ve iilkenin ve diinyanin sosyal-ekonomik
durumu) faktorler ile belirlenmektedir (Mutlu, 2016:10).

3.3.1. Kisisel Faktorler

Orgiitsel baglilik, kisisel dzellik olarak; cinsiyet, yas, egitim diizeyi, kurumda
calisma siiresi ve medeni hal gibi 6zelliklerden etkilenebilir (Meyer & Allen, 1997).
Baron ve Greenberg (1990: 174) “kidemli ¢alisanlar, kendi is performansindan
memnun olan bireylerin 6rgiite olan baghlik diizeyleri diger ¢alisanlarin orgiitsel

baglilik diizeylerinden daha yiiksek oldugunu” ifade etmislerdir.

Kisisel 6zellikler, bireyin orgiitsel baglilik diizeyinin gelistirilmesinde 6nemli
faktorler olarak goriilmiis ve Mathieu ve Zajac (1990) bazi kisisel 6zellikleri su

sekilde tanimlamislardir:

e Yas: Yas ile orgiitsel baglilik kavrami arasinda dogrudan ya da dolayl olarak
onemli iligkiler bulunmustur. Yash isciler, genclerden daha kararli olma
egilimindedir. Calisan ne kadar biiyiik olursa kuruma olan baglilik derecesi
de yuksek olur.

e Cinsiyet: Erkekler orgiitlere kadinlardan daha az bagl kalmaya egilimlidir.
Bunun esas sebebi, kadinlar kurumda bulunduklar1 mevkileri erkeklerden
daha zor elde ederler ve daha fazla engellerle karsilasirlar.

e Egitim: Egitim diizeyi yliksek olan ¢alisanlar daha az baglilik egilimine
sahipler. Egitim duzeyi ile orgiite baghlik arasinda zayif ve olumsuz bir iligki

bulunmaktadir. Egitim diizeyi yliksek olan ¢alisanlarin, daha fazla alternatif is
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olanaklar1 bulunmaktadir. Bir mevkie veya Orglte bagh kalma olasilig1
diisiiktiir (Cirpan, 1999: 61).

Algilanan Yeterlilik: Orgiitsel baglilik ve algilanan yeterlilik arasinda giiclii
bir iliski bulunmaktadir. Daha yiiksek algilama yetenegine sahip olan
calisanlar, daha gii¢lii bagllik egilimine sahipler. Bunun sebebi ise, ¢alisanlar

is yerinde daha basarili ve ¢cabuk gelismeleri i¢in kullandiklar1 bir 6zelliktir.

Medeni Hal: Medeni hal ve orgiitsel baglilik arasinda zayif ve olumlu bir
iligki bulunmustur. Evli calisanlar genelde bekar bireylerden daha fazla
baghlik gosterirler. Bunun nedeni ise, evli bireylerin daha fazla finansal

yukin olmasidir (Cirpan, 1999: 61).

Orgiitte Calisma Stiresi: Kurumda calisma siiresi arttikca, calisanmn galistig
orgiite yatmrimlar1 ve cabalar1 da artmaktadir. Baghlik ve calisma siiresi

arasinda zayif ve olumlu bir iliski vardir (Cirpan, 1999: 61).

3.3.2. Orglitsel Faktorler

Orgiitsel 6zellikler ayrica orgiitsel baghligmn gelisimini etkilemektedir.

Asagida oOrgiitsel faktorlerle ilgili agiklamalar bulunmaktadir.

Isin Onemi: Yapilan isin zorluluk derecesi, geri bildirim, is motivasyonu ve
sorumluluk gibi 6zellikler orgiitsel bagliligi dogrudan etkilemektedir.
Calisanlarin yetkilerini ve sorumluluklari artirarak is gorenlerin orgiitsel
baglilik diizeylerini yukseltir (Ince ve Giil, 2005: 71).

Yonetim ve Liderlik: Williams ve Hazer liderle orgiitsel baglilik arasinda
iliski oldugunu ifade etmislerdir. Yonetimde bulunan liderlerin tarzlari
orgiitsel baghlign etkiledigi bilinmektedir. Ust yoneticilerin tutumlar:
calisanlarin orgiitsel baglhlik diizeylerin yikselmesinde 6nemli role sahiptir
(Ince ve Giil, 2005: 72).

Ucret Duzeyi: Calisanlarm elde ettikleri iicret boyutlar1 orgiitsel baglilik
boyutuyla dogru yonliidiir. Calisanlarin kazandiklari {icret sosyal hayatlarni
etkilemektedir. Verilen yiiksek ticret, orgiitsel bagliligi arttirmaktadir (Balay,
2000: 68).



44

e Orgitsel Odiller: Yiiksek performans gosteren cahsanlara “tesekkiir”
anlaminda orgiitsel ddiiller iletilmektedir. Bu ileti ¢alisanlarin motivasyonunu
ve orgiitsel bagliligini artirmaktadir (Giindogan, 2009: 36).

e Orgltsel Kiltur: Orgiit kiiltiirii, bir kurumun degerlerinden, kurallarindan ve
politikasindan olusmaktadir. Calisanlar 6rgiit kiiltiiriinii benimsediklerinde ve
kurumun bir parcasi olarak hissettiklerinde, calisanlarm baghlik diizeyleri

yiiksek olacaktir (Giindogan,2009:33).

3.4. ORGUTSEL BAGLILIGIN ALT BOYUTLARI

Orgiitsel  bagliigin  smiflandirmalar1  ile ilgili birgok arastirmalar
gerceklesmistir. Bu arastirmalar arasinda Meyer ve Allen tarafindan yapilan ¢alisma
en fazla bilinen arastirmadir. Meyer ve Allen “devam baglilig1”, “duygusal baglilik”

ve “normatif baglilik” olarak oOrgiitsel bagliligi smiflandirmislardir (Sabuncuoglu,

2007: 614).

Meyer ve Allen (1997: 11) orgiitsel baghilik boyutlarinin ortak 6zelliklerini
belirlemiglerdir fakat her bir boyut birbirinden psikolojik yapisina gore farklilik

gostermektedir. Sebep ise, boyutlar farkli uygulamalara bagli olarak gelistirilmistir.

Becker, Randall ve Reigel (1995: 620) ’e gore, orgiitsel baghligin ii¢ boyutu
birbirinden farkli ve bagimsizdir. Birey herhangi birini secerek kendinde

gelistirebilmektedir.

Sekil 11’de Allen ve Meyer, oOrgiitsel baghligi 3 ana bashk altinda
incelemislerdir.
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Sekil 11: Ug Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli

Duygusal Baghhg: Duygusal
Etkileyen Faktorler Baghhk
e  Bireysel Faktorler

e I Deneyimleri

Devamhlik Baghhigim

Isten Ayrilma
Niyeti

ve

Calisan Devri

-

Devamhihk

Baghhg Is Davramslan

Etkileyen Faktorler

e Kisisel Faktorler e  Devamsizlik

e Alternatifler e Orgiitsel
e  Yatmmlar vatandaslik
davranislari

e  Performans /

Normatif
Baghhk

/ Normatif Baghhg \
Etkileyen Faktorler

e  Kisisel Faktorler /

e  Sosyallesme
o Orgitsel

\ Yatirimlar /

Kaynak: Dolu, B., “Bankacilik sektdriinde cahsanlarm orgiitsel baglilik diizeyleri iizerine bir
arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali, isletme
Bolimu, tezsiz yiksek lisans bitirme projesi Isparta, 2011.

Cahsanlarin Saghg
ve Refah

3.4.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, bireyin kurum degerlerini, kimligini, hedeflerini
benimseyerek, oOrgiite duygusal olarak baglanmasidir (Allen ve Meyer, 1990: 2).
Bireylerin ¢alisma ortaminda karsilastiklar1 durumlarla, duygusal baglilik arasinda
iliski bulunmaktadir (Balay, 2000: 73). Kurumun amaclarini ve hedeflerini bilingli
olarak benimsemek ve ekstra caba gostererek katkida bulunmak yiiksek duygusal

baglilik diizeyinin gostergesidir (Yalgin ve Iplik, 2005: 397).

Jaros, Jermier, Koehler ve Sincich (1993), daha diisiik devamsizlik orani, is
doyumu, artan verimlilik, personel istikrar1 ve Orgiitsel vatandaslhk davranisi gibi

arzu edilen isyeri davranislari ile duygusal baglilik kavramimi tanimlamislardir.

Duygusal baglilik kavrami, “bir ¢alisan kendisini kurumuyla 6zdeslestirdigi,
kurumla etkilesim halinde oldugu ve kurumun bir parcasi olmaktan mutlu oldugu

duygusal yonelme durumu” olarak belirlenmektedir (Porter vd., 1974: 604).
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Allen ve Meyer (1990: 17-18) duygusal baglilik olusumunu etki eden

faktorleri su sekilde siralamislardir:

e Amacin agik olmasi: s gorenlerin, yaptiklar1 gorevlerin ve islerin amaglari
acik olmasi.

e 1[5 cazibesi: Calisanlarin yaptiklari isler zevkli ve cazibeli olmasi.

e Roliin acik olmasi: Kurumun ¢alisanlardan olan beklentilerin agik ve net
olmasi.

e Geri bildirim: Is gorenlerin performans seviyelerinin bildirilmesi.

e Orgutsel giivenlik: Kurumun verdigi sézlerin giivenli olmas1.

e Katihm: Calisanlarin her tiirlii kararlara ve konulara katilima.

o Kisisel onem: Calisanlara 6nem vererek, kurumun bir pargasi olarak
hissettirilmesi.

e Adalet: Gorev ve kaynaklari esit sekilde dagitilmasi.

e s gorenler arasinda uyum: Kurumdaki calisanlar arasinda pozitif ve

samimi iliskilerin bulunmasi.

3.4.2. Devam Baghhg
Devamlilik baglilig1 is gorenlerin kurumdan ayrildigi zaman sahip olduklar1
varliklar1 kaybetme diislincesi ve is olanaklarin smirli sayida olmasi “zorunluluk

nedeniyle kuruma bagli kalmalar1” olarak tanimlanmaktadir (Meyer vd., 1993: 539).

Romzek (1990)’¢ gore, ¢alisan rekabet edebilecek Ozellige sahip
olmadiginda, kuruma daha fazla bagl kalma egilimlidir. Sebep ise, siirh sayida is
olanaklarinin olmasidir. Bireyin, kurumdan ayrildiktan sonra sahip oldugu tiim
maddi kaynaklarin1 kaybetmesi, ekonomik sorunlar yasayacagini diisiindiiglinden

kuruma bagli kalma zorunlugunu hissetmektedir.

Meyer ve arkadaglari, devam bagliligi yiiksek seviyede olan ig gorenlerin,
calisma ortamlarinda verimliliklerini olumsuz yonde etkilemekte oldugunu ve

performans diizeyini diisiik oldugunu belirtmektedirler (Dolu, 2011: 25).

Devam bagliliginin olusumunda birkac faktorler bulunmaktadir. Bu faktorleri

Allen ve Meyer (1990: 17-18) bireysel ve orgiitsel olarak siralamiglardir:
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e Egitim diizeyi: Is gdrenin sahip oldugu egitimi farkli kurumlara faydasiz ve
yetersiz olacagi diisiincesi.

e Alternatif calisma olanaklari: Daha iyi veya benzer is bulmama korkusu.

e Yeteneklerin transferi: Bireyin becerilerini ve deneyimlerini, bagka kuruma
tagiyabilecegi endisesi.

e Toplum: Yas nedeniyle toplumda itibar kazanmama korkusu.

e Yer degisimi: Farkl yere tasimnma korkusu.

e Emeklilik primi: Hak ettigi emeklilik primlerin kaybetme korkusu.

3.4.3. Normatif Baghhk

Allen ve Meyer (1990) ve Randall ve Cote (1991) normatif baglilig1 duygusal
ve devam bagliliktan aymt etmeye calismiglar. Normatif baglilik, bir calisanin
kurulusla istihdama devam etme yiikiimliigiinii ortaya koyar. Allen ve Meyer (1990)
gore, yiliksek diizeyde normatif baglilig1 olan bireyler, kuruma hizmetlerini sunmaya
devam etmeleri gerektigini diisiinmektedir. Is gorenler, ise ve isverene karsi bir

zorunluluk hissederler.

O’Reilly ve Chatman (1986), sirketin degerleri ve calisanlarin degerleri
arasinda uyum oldugu zaman, kurumda yiiksek diizeyde normatif baglilik
gorilmektedir. Bu bulgu, Mayer ve Schoorman’in (1992) ¢alismasinda, ¢alisanlarin

sirket degerlerini kabul ettiginde, kurumda normatif bagliligmn arttigini1 bulmuslardir.

Jaros, Jermier, Koehler ve Sincich (1993) normatif bagliligi ahlaki bagliliga
benzer oldugunu tespit etmislerdir. Normatif baglilik, kurulusa kars1 bir ylikiimliilitk
veya gorev duygusudur. Normatif baglilik, devamlilik baghliktan farkhidir ¢linki
calisanlarin zamana ve cabaya bagl olarak organizasyona yaptiklar1 yatirimlara

bagimli degildir.

Meyer ve Allen (1997) tarafindan gelistirilen ii¢ bilesenli orgiitsel baglilik
modelini kisaca 6zetlemek gerekirse, orgiitsel baglilik konusunda en ¢ok arastirilan
modellerden biridir. Duygusal baglilik ¢alisanlarin isteklerinden; devamlilik bagliligi
i gorenlerin ihtiyaclarindan; normatif baglilik ise ahlaki gergeklerden ortaya

¢ikmaktadir.
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3.5. ORGUTSEL BAGLILIGIN BENZER KAVRAMLARLA iLiSKiSi
Orgiitsel bagllik kavrami, birgok kavramla karistirilmaktadir. Meslege
baglilik, is tatmini, sadakat, i arkadaslarina baghlik, itaat ve ise baglilik gibi

kavramlarla iligkisi asagida incelenecektir.

3.5.1. Meslege Baghhk

Mesleki etik ilkelerinden biri ¢alisanlarin yaptigi ise Gnem vermesi ve isini iyi
bir sekilde yapmaya calismasidir. Buna kisaca meslege baglilik diyebiliriz. Meslege
baglilik is gorenin isinden zevk almasini1 ve huzurlu ortamda caligmasini saglar. Bu
ise verimlilik dizeyini olumlu yonde etkilemektedir

(https://www.paraborsa.net/i/mesleki-etik-nedir/).

Mesleki baglilik dinamik bir yapiya sahiptir, bireyin mesleki egitim
doneminde baslar ve mesleki yasamlar1 surecinde artarak ya da azalarak devam
etmektedir. Bir¢ok arastrmada mesleki baghlik kavramumi farkli tanimlarla ele
almmistir. Arastirmacilar 1985 yilinda mesleki baghlik kavrammi, bireylerin
yagsaminda Onemli rol oynadigimi ifade etmislerdir. 2001 yilinda ise, yapilan
arastirma sonuglarina gore mesleki baglilik tamamlayic1 baglilik tirii olarak
tamimlanmistir.  Mesleki baglililk  “kisinin  mesleki becerilerini, yetenegini ve
tutumlarini gelistirerek mesleginde uzmanlik kazanmasi ve bunun iizerine meslegini
yasaminin merkezine alarak ona deger yiikklemesidir”

(https://www.arsivden.com/mesleki-baglilik-tanimi/).

Mesleki baglilik ve orgiitsel baglilik kavramlarmi karsilastirdigimizda, bu iki
kavramin birbirine kars1 oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla, meslege baghiligin daha
cok is gorenlere yonelik olmasi, orgiitsel bagliligin ise kuruma yonelik olmasindan
kaynaklanmaktadir (Giindogan, 2009: 11). Ise baglilik, yaptig1 isi severek yapmasimi
ve meslekle 6zdeslesmis olmayi ortaya koymaktadir, orgiitsel baglilik kurumla

0zdeslesmeyi saglamaktadir (Somuncu, 2008: 13).

3.5.2. Is Arkadaslarina Baghhk
Is arkadaslarma baglilik, kisinin diger ¢ahsanlarla dzdeslesmesi ve onlara

kars1 baglilik duygusudur. Belirli bir amag i¢in ya da kendi basima ortaya ¢ikabilir.


https://www.paraborsa.net/i/mesleki-etik-nedir/
https://www.arsivden.com/mesleki-baglilik-tanimi/
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Iyi arkadaslik iliskilerine sahip olan ¢alisanlar &rgiitlerine bagl olmaktadirlar (ince

ve Gil, 2005: 20).

Baglilik duygusu yiiksek olan ¢alisanlar samimi iligkileri ve arkadas ortamlar1
cok dnemserler. Cok insanla beraber ¢aligmay1 ve bir takim plan kurarak paylasmay1
tercih ederler. Boyle is gorenler igin arkadas bagliligi bir amagtir (Albayrak, 2007:
46).

Calisma arkadaglarma baglilik kavraminin hem kisisel hem kurumsal
sonuglar1 bulunmaktadir. Bireysel olarak bir kisinin, bir topluma aidiyet duygusunun
olmasi kurum performansini pozitif yonde etkilemektedir. Orgiitsel katilm ise,
dayanigma ve birlik duygusunu arttirarak, orgiit i¢i iliskilerin gelismesini olumlu

yonde etkiler (Sagcan:2013,34).

3.5.3. Orglitsel Sadakat

Orgiitsel sadakat kavrami, “kisinin cikarlarindan baska, bagli bulundugu
kurumun ¢ikarlarina katkida bulunmasini ve bireyin bu ¢ikarlara aidiyetini” ifade
etmektedir (Kang, Lee, Lee ve Choi, 2007: 114). Orgiitsel sadakat, kurum iginde is
birligini ve takim ruhunu artirmaktadir. Kurumdaki sadik is gorenler, kendi grubunu,

toplulugu veya ekibini korurlar (Acar, 2006: 4-8).

Orgiitsel baglilik ve sadakat kavramlarin ortak noktasi, her bir kavram bir
kuruma aidiyet hissini ifade etmektedir. Bu kavramlar1 ayiran ozellik, sadakatin
bagliliktan daha etkili ve tek yonlii olmasidir. “Bir seye vefa gdsteren bir birey

mutlak suretle bundan bir karsilik gérmeyebilir. Bu anlamda sadakat gii¢ ve itibarla

iligkilidir” (Zangaro, 2001:18).

3.5.4. Orgiitsel itaat

Itaat, birey disindan bir gdrev alma veya emre uyma duygusudur. Genellikle
is gorenler istenilen emirlere uymadiginda karsilasacaklar1 ceza veya yaptirimlardan
muaf olmak icin itaat gdstermektedirler. I¢ rgiitsel baglilik duygusu dis duygudan
daha yuksektir. Baghlik i¢ kaynaklara daha ¢ok onem vermektedir. Bu yiizden

disardan gelen emirlere itaat edilmesi anlamsiz goriilmektedir (Giindogan,2009:12).

Insanlar itaat kavrammi orgiitsel baghligin bilesenlerinden biri olarak

goriirler. Ancak itaatkarhik baghlik davranisin bir bileseni degildir. Ornek olarak, bir
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mahkdm itaatkar olabilir ama buradan mahkdmun hapishaneye bagh oldugunu
sOylemeyiz. Baglilik olmadan bireyler itaatkar olabilir. Sadece Orgutun ilerlemesinde

yardim saglayamazlar (Varoglu, 1993: 29).

3.5.5. Ise Baghhik

Ise baglilik, is gorenlerin yaptiklar: islerden zevk alma ve memnuniyet
derecesini ifade eder (Tas, 2014:78). Bu kavram, “calisanin yaptig isle psikolojik
ozdeslesme diizeyi” olarak tamimlanmaktadir. Is gorenin hayatinda isiyle ilgili
konularin 6nemli yerde olmasi, ¢alisma siiresi gerektiginden daha uzun slirmesi,
strekli isiyle ilgili duygusal olarak diisiinmesi ise baghihigin yiiksek diizeyde
oldugunu gostermektedir (Basyigit, 2006: 39).

Ise baglihk kavrami ile ilgili bircok arastrma yapilmistir. Bu kavram ile

alakali unsurlar1 su bigimde siralanmustir (Ince ve Giil, 2005: 19):

e Kisinin yaptigi isle ilgili diisiincelert,
e Kisinin duygusal olarak isiyle 6zdeslesme derecesi;
e Kisinin kendi imajiyla ve isi arasindaki iligki.
3.5.6. Is Tatmini
Is tatmini, calisan ve igsveren arasinda ise dair duygusal iligkilerdir. Calisanin
isle ilgili davranislarmi yansitmaktadir. Bu kavram, is gorenin ¢alisma ortamidan

memnun olup olmadigini ifade etmektedir (Mammadova, 2013: 14).

Insanlar belirli bir donemden sonra giinliik yasammin biiyiik bir kismmi1
calisma yerinde gegirmektedirler. Isinde basarili olan bireyler psikolojik olarak mutlu
olabilmektedirler. Dolasiyla is tatmini sadece ekonomik acidan 6nemli degil hem de

psikolojik agidan galisanlar i¢in ¢ok 6nemli bir role sahiptir (Celebi, 2009: 91).

Orgiitsel baglilik zamanla gelistigi ve giinliik is olaylarindan gabuk
etkilenmemektedir. s tatmini tam aksine, daha hassas oldugundan bu tiir olaylardan

cabuk etkilendigi goriilmektedir (Bulut, 2003: 4).

3.6. ORGUTSEL BAGLILIGIN DUZEYLERI
Orgiitsel baglilik sonuglar, baghhgm yiikseklik veya diisiikliik diizeyine
bagl olarak olumlu veya olumsuz olabilir. Kurumun amaglari ile yiiksek seviyede

baglilik duygusuna sahip olan ¢alisanin amaglar1 uymadiginda kurumun dagilmasina
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yol agabilir. Her iki tarafin amaglar1 ve degerleri kabul edildiginde etkili davranislar

olusmaktadir (Mercan, 2006: 23).

Orgiitsel baghligm olumlu veya olumsuz olmasi1 oncelikle c¢alisanin
kurumdan beklentilerine, kurumun hedeflerine ve degerlerine baglhidir. Eger kurumun
amaglar1 is gorene gore “yanlis” ise yani ¢alisanin amaglar1 ve degerleri kurumla
paralel degilse yiiksek baglhlik diizeyi hizli bir sekilde diiser. Tam tersine eger
“dogru” ise yiiksek baglilik devam eder ve is gorenin olumlu davraniglart kurumu

etkiler. (Aras, 2010: 51).

Sekil 12: Orgiitsel Bagliligin Sonuglar

Performans

Devamsizlik

/ Orgiitsel Baghhk

Duygusal
Devamlihik

Normatif

N
<

Ise Geg
Kalma

Isgiicii Devir

Orani

Kaynak: Yiceler (2009: 450), "Orgiitsel Baghlik ve Orgiit Iklimi Iliskisi: Teorik ve Uygulamali Bir
Calisma”, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisi Dergisi

Sekil 12°de orgiitsel bagliligin sonuglar1 arasinda yer alan performans,
devamsizlik, stres, iggiicli devir orani, ise ge¢ kalma, isten ayrilma niyeti gibi

faktorler yer almaktadir.
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3.6.1. Diisiik Orgiitsel Baghhk

Diisiik orgiitsel baglilik, bireyin kurumla iligkisi zayif oldugu ve kurumun
hedeflerini veya amaglarini gergeklestirmek igin ¢aba gostermedigi bir durumu ifade
etmektedir (Aras, 2010: 52). Diisiik diizeyde orgiitsel baghlik itiraz ve sikayetlere yol
acar ve kurumu olumsuz yonde etkiler. Miisterilerin giiven kayb1 ve gelir kaybi gibi

etkiler olarak ortaya ¢ikmaya baglar (Odabas, 2014: 31).

Diisiik orgiitsel bagliligin hem olumsuz hem de olumlu 6nemli sonuglar1
bulunmaktadir (Mercan, 2006: 24).

e Olumlu Sonuglar: Disiik orgiitsel baghlik is gorenin gelisimini ve
yaraticiligmi ortaya c¢ikmasinda yardimci olabilmektedir (Mercan:
2006: 24). Diisiik performansl calisanin isten ayrilmasi; yeni ¢alisan
almarak is yerindeki iklimin diizenlenmesini saglar (Ceseroglu, 2010:
60).

e Olumsuz Sonuglar: Diisiik diizeyde bagliliga sahip olan ¢alisanlar, en
az gorevinde ¢aba gosterdikleri gibi, grup ici iliskilere de olumsuz
yonde etkilemektedirler. Grup i¢inde “duygusuz calisan” olarak
bilinmektedir (Ceseroglu, 2010: 60). Diisiik baghlik diisiik is kalitesi,
yilksek devamsizlik orani, ise ge¢ kalma, isteksiz c¢alisma,

sadakatsizlik gibi sonuglarla iliskisi gériilmiistiir (Mercan, 2006: 24).

3.6.2. Ihmh Orgiitsel Baghlik

Ilimli derecede orgiitsel baglhlik, is gorenin deneyimi yliksek ancak kuruma
baglilik ve sadakat orani yetersiz bulunmaktadir. Sadakat ve baglilik yetersiz
derecede oldugu kurumlarda, ¢alisanlar kurumun tiim degerlerin degil sadece

bazilarini kabul etmektedirler. Kurum icin daha ¢ok kendi degerlerini ve kisiligini

korumaktadirlar (Kurtbas, 2011: 61).

¢ Olumlu Sonuclar: IImh oranda orgiitsel baghligin kurum igin
olumlu sonuglari, is gorenlerin ¢aligma siirelerin uzun olmasi,
bireylerin kendi kimliklerini korumasi, isten ayrilma oranlarin
diismesi, i tatminin yiikselmesi ve personel devir hizmin diismesi gibi

olumlu sonuglar siralanabilir (Aras, 2010: 55).
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Olumsuz Sonuglar: Kurumda ilimli oranda baglilik olumlu ve
olumsuz sonuglara yol acabilir. Calisanlarin kuruma karst 1limli
baglilik diizeyin olmasi; kurumun verimliligini olumsuz yonde etkiler,
catisma gibi olaylar1 dogurabilir. Orgiitte calisanlar yetersiz caba
goOstererek, hedef ve amaglarina ulagamamasina sebep olmaktadirlar.
Kariyer imkanlarint belirsiz bularak, kurum performansma olumsuz

etkilemektedirler (Ceseroglu, 2010: 61).

3.6.3. Yiiksek Orgiitsel Baghhk

Yiiksek orglitsel baglilik hem kurum hem de ¢alisan i¢in 6nemli sonuglar1

ortaya koymaktadir.

Olumlu Sonuclarn: Yiiksek baghlikta c¢alisanlar, kuruma yiiksek
baglilik egilimlerini ve giiglii tutumlarmi gostermektedirler. Bu
baghilik diizeyi, calisanlar i¢in gorevlerinde basariyr ve Ucrette
memnuniyeti saglar. Is gorenlerin sadakasini olumlu yonde etkiler
(Aras, 2010: 56). Yiiksek diizeyde oOrgiitsel baghliga sahip olan is
gorenler kurumun en degerli iiyesidirler. Bu calisanlar, kurum
dengesini ve devamliligmi saglamaktadirlar (Mercan, 2006: 25).
Olumsuz Sonuglar: Yiksek baglilik bazen ¢alisanlarin gelismesini
smirlamaktadir. Bu baghligm en biiyilkk dezavantaji, is gorenin
yaraticilik duygusunu kapatmasidir (Mercan, 2006: 26). Bir deger
olumsuz sonuglardan ise stres ve is korligi gibi sonuglari
olusturmaktadir (Odabas,2014:31).

3.7. ORGUTSEL BAGLILIK KONUSUNDA YAPILAN CALISMALAR

Penley ve Gould (1998) tarafindan yapilan arastirmanin amaci, Etzioni’nin

makro oOrgiitsel katilim modelinin uyarlanmis bir versiyonundan yola c¢ikarak,

orgiitsel baglhligin hem duygusal hem de aragsal bakis acisindan tek bir model olarak

boyutlarmim arastirmasini hedeflemislerdir. Makalede, orgiitsel bagliligin, érgutlere

olan hem aragsal hem de duygusal psikolojik baghlik bi¢imlerini genis bir sekilde

ifade edilmistir.
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Riketta (2002), “Tutumsal Orgiitsel Baglhilik ve Is Performansi: Bir Meta-
Analiz” adli calismada tutumsal orgiitsel baglilik ve is performansi arasindaki dogru
korelasyonu tahmin etmek ve korelasyonun moderatolarini belirlemek igin bir meta

analiz yapilmustir.

Meyer ve Smith (2009) insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve ¢alisan
baghlig1 arasindaki iligkileri arastirmiglardir. Bu iligkileri degerlendirerek, orgiitsel

destek ve usul adaleti tarafindan biiyiik 6l¢iide aracilik etkisi bulunmustur.

Daneshfard ve Ekvaniyan (2012) caligmalarinin temel amaci, Kogiluyeh ve
Boyer Ahmed vilayetindeki Islami Azad Universitesi’nde ¢alisanlarin, ydneticilerin
ve delegasyon Tlyelerinin is tatmini ve Orgiitsel baglhliklarin1 karsilastirmaktir.
Sonuglar fakiilte ¢alisanlar is memnuniyetinin daha fazla oldugunu, ¢alisanlarmn is
tatminlerinin yoneticilerle ayn1 oldugunu ve her {i¢ grubun da orgiitsel bagliligmin

ayni oldugunu gostermektedir.

Iden (2014), “Norve¢’te Cok Kiiltiirli Calisma Ortamlarmda Orgiitsel
Baghlik ve Is Tatmini” adli ¢ahsmada is tatminin klasik belirleyicileri olup
olmadigin1 ve bu belirleyicilerin drgiitsel baghliga etkisini arastirmustir. Istatistiksel
analizlere gore, bazi klasik belirleyicilerin is tatmini ve orgiitsel baghlik tizerinde
pozitif bir etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikmistir. Arastirma sonucuna gore, Norveg’te
cok kiiltiirlii calisma ortamlarinda farkli ge¢mislerden gelen isciler arasinda is tatmini

ve orglitsel baglilik farkliliklar kanit1 bulunmamaktadir.

Girkan (2006) galismasinda, orgiit iklimi ve oOrgiitsel bagllik arasindaki
iliskiyi arastirmistir. Calisma Trakya Universitesin *de ampirik bir ¢alisma olarak
yapilmistir. Yapilan arastirmaya gore, orgiit iklimini algilamalarinda unvanlara gore
ve calisma yillarna gore farkhilik gostermemektedir. Orgiitsel bagliligin
algilanmasinda ise sadece igsel deger alt boyutunu algilamada kurumda galigma

yillarinin %10’luk 6nem derecesinde bir farklilik yarattigini ifade etmistir.

Sabuncuoglu (2007) tarafindan yapilan c¢alinmanin amaci, is gorenlerin,
calistiklart kurumdaki egitim faaliyetlerine ait algilamalari, orgiitsel baghliklar: ve
isten ayrilma niyetleri arasindaki ilinkilerin arastwrmasidir. Yapilan arastirma

sonuc¢larina gore, “amir ve calisma arkadaslarinin destegi” disindaki tiim egitim
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degiskenlerinin, isten ayrilma niyetini Orglitsel baglilik aracihigi ile etkiledigini;

dogrudan etkilerinin ise, dolayl etkilerinden daha diisiik oldugunu ifade edilmistir.

Kog¢ (2009) tarafindan yapilan arastirmada, orgiitsel baglilik ve orgiitsel
sadakat yaklasimlar1 arasindaki iligki kavramsal olarak agiklanmistir. Bu

kavramalarmin ayirimi ve etkilesimlerini incelemistir.

Egilmezkol (2011) yaptig1 arastirmada oOrgiitsel adalet algisi ile Orgiitsel
baglilik algis1 arasindaki iligkinin bir kamu bankasi agisindan belirlenmesini
incelemistir. Yapilan analiz sonuglarma gore, orgiitsel adalet ile orgiitsel baglilik

arasinda anlamli ve dogrusal yonde bir iliski oldugu ortaya konulmustur.

Bozkurt ve Yurt (2013) tarafindan, yapilan arastirmada Dizce
Universitesinde calisan akademik personel tizerinden orgiitsel baghlik diizeylerin
tespit edilmesi amaglanmistir. Arastirma sonuglarina gore, katilan akademik personel
universiteye baglilik gostermektedirler. Bu bagliligin ise agirlikli olarak duygusal
dogrultuda oldugu goriilmiistiir. En diisiik baglilik ise maliyet odakli baglilig1 iceren

devam baglilig1 boyutunda oldugu tanimlanmistir.

Seyhan (2014) tarafindan yapilan arastirma sonuglarma gore, Kapikule
Gumriik Kapisinda gorev yapan giimriik memurlarinin orgiitsel baglilik seviyeleri alt
boyutlar1 kapsaminda cinsiyete, yasa, medeni durumuna, ¢alisma siiresine, ¢alisma
sekline gore farklilik gostermemektedir. On lisans mezunlarmm ve lisansiistii

mezunlarinmn orgiitsel baglilik seviyeleri yiiksek oldugu tanimlanmustir.

3.8. ORGUTSEL BAGLILIGIN ETKILERI

Kurumsal itibar, psikolojik sermaye ve orgiitsel baghlik konular1 ile ilgili
bircok calisma yapilmugtir. Orgiitsel bagllik diizeyi yiiksek olan kurumlarda,
calisanlarin performansi, orgiitsel verimlilik ve is tatmin diizeylerinin yiliksek oldugu

gorilmiistiir.

Gucli bir kurum itibara sahip olan isletmeler, psikolojik sermayelerine
yatirim yaparak dolayl olarak i¢ paydaslari ile olumlu iligkiler gelistirmektedirler ve
neticesinde &rgiitsel bagliliklarm1 kazanmaktadirlar. Is gorenlerin  destegini

saglayamamis kurumlar yiiksek itibara ulasamazlar. Dolayisiyla giiglii itibar, yiiksek
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psikolojik sermaye yatirimlar1 ve g¢alisanlarin kuruma olan bagliliklar1 birbirlerine

bagimlidir.

Isletmelerin basarilar1 sadece calisanlarin basar1 diizeylerine bagli kalinarak
degil, ayn1 zamanda nitelikli i gorenlerin isletmelere bagli kalmalar: ile Olculdr.
Sonug¢ olarak, oOrgiitsel baglilik diizeyi, kurumsal itibar1 ve psikolojik sermaye

diizeyini ayni yonde artan ve azalan sekilde birbirlerini etkileyebilimektedir.
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DORDUNCU BOLUM

4. PSIKOLOJIK SERMAYENIN KURUMSAL iTIBAR UZERINDEKI
ETKIiSINDE ORGUTSEL BAGLILIGIN ARACILIK ETKISINE DAIR
BiR ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLERI
Bu Dbolimde c¢alismanin  Onemi, amaci, hipotezleri ve modeli

tanimlanmaktadir.

4.1. ARASTIRMANIN ONEMI

Psikolojik sermaye yaklasimi, son yillarda aragtirmacilar tarafindan iizerinde
onemle durulan kavramlardandir. Orgitler beklentilerini yiksek diizeyde
saglayabilmek icin psikolojik sermaye seviyelerini gelistirmektedirler. Orgiitlerin

rekabet iistiinliigiinde psikolojik sermayenin biiyiik bir etkisi vardir.

Son birka¢ yil i¢inde “Kurumsal Itibar” kavrami giderek daha fazla 6nem
kazanmaktadir. Kurumsal itibar basarili bir sekilde yonetildiginde, kurum
caliganlarinin  destegini kazanmaktadwr. Kurumsal itibar kavrami isletmenin
calisanlarinin, yatmrimeilarin, tiiketicilerin ve toplumun kurumun, imajma iliskin

duygusal tepkilerini ifade etmektedir.

Sonug olarak, hizla gelisen psikolojik sermaye kavrami ve onemli aragtirma
konularindan biri olan kurumsal itibar kavramimin daha i1yi anlasilmasi i¢in psikolojik
sermayenin kurumsal itibar tizerindeki etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik etkisi

arastirilmustir.

4.2. ARASTIRMANIN AMACI

Bu c¢alismanin amaci, ¢alisanlarin psikolojik sermaye alt boyutlar1 ve
kurumsal itibar alt boyutlar1 arasinda iligkilerinin incelenmesi olusturmustur.
Bunlarim yani sira ¢alisanlarin orgiitsel baglilik dizeyleri incelenmistir. Ayrica,
secilen bir Orneklemle c¢alisanlarin sahip oldugu psikolojik sermaye seviyelerin
kurumsal itibar lizerinde olusturdugu etkiyi ortaya konulmasi ve bu etkinin giicii

iizerinde Orgiitsel bagliligin aracilik etkisi arastirilmistir.

4.3. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

H 1.1. Umut ile Gliven arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iligki vardir.
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H 12 Umut ile Is ortami arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iligki vardur.
H 13 Umut ile Sosyal sorumluluk arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iligki vardir.
H 1.4, Umut ile Yenilik¢ilik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardir.
H 15. Umut ile Bilinirlik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardir.
H 16. Umut ile Hedef kitleye yakinlik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardir.
H 21 Oz yeterlilik ile Giiven arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardir.
H 22 Oz yeterlilik ile Is ortami arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardir.

H 23 Oz yeterlilik ile Sosyal sorumluluk arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski

vardir.
H 2.4. Oz yeterlilik ile Yenilik¢ilik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardir.
H 25 Oz yeterlilik ile Bilinirlik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardir.

H 26 Oz yeterlilik ile Hedef kitleye yakimlik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski

vardir.
H 3.1, Dayaniklilik ile Giiven arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iligki vardir.
H 32 Dayaniklilik ile Is ortamu arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardr.

H 33 Dayaniklilik ile Sosyal sorumluluk arasinda pozitif yonli dogrusal bir iligki

vardir.
H 3.4 Dayaniklilik ile Yenilik¢ilik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iligki vardir.
H 35 Dayaniklilik ile Bilinirlik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iligki vardir.

H 36. Dayaniklilik ile Hedef kitleye yakimlik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iligki

vardir.
H 4.1 Iyimserlik ile Giiven arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardir.
H 4. lyimserlik ile is ortami arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardr.

H 43 Iyimserlik ile Sosyal sorumluluk arasida pozitif yonlii dogrusal bir iligki

vardrr.

H 4.4, lyimserlik ile Yenilikgilik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardr.
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H 45. lyimserlik ile Bilinirlik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iligki vardr.

H 46 lyimserlik ile Hedef kitleye yakinlik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski

vardir.
H s Psikolojik sermayenin kurumsal itibar (zerinde etkisinde orgutsel

bagliligin aracilik etkisi vardir.

4.4. ARASTIRMANIN MODELI
Sekil 13: Arastirma Modeli

4 N

. ) 2

Arastirma modelinde (Sekil 13) bagimsiz degisken olarak yer alan psikolojik

sermaye Ve alt boyutlar1 iyimserlik, umut, dayaniklilik, 6z yeterlilik, arastirmada
bagimli degisken olarak yer alan kurumsal itibar ve alt boyutlar1 gliven, sosyal
sorumluluk, vizyon ve liderlik, ¢alisma ortamu, bilinirlik ve hedef kitleye yakinlik
iizerindeki etkisinde Orgiitsel bagliligin aracilik rolii yer almaktadir. Bu degiskenlerin
alt boyutlar1 birbirlerini hangi yonde, ne derecede ve nasil etkiledigi
arastirilmaktadir. Aymi zamanda psikolojik sermayenin kurumsal itibar Gzerinde

etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik etkisi de aragtirilmigtir.

Aract degigken, bagimli ve bagmmsiz degiskenler arasinda neden-sonug
iligskisinin bir pargasidir (McKinnon, Fairchild ve Fritz, 2010: 594). Aracilik iliskisi
asagidaki sekil 14’de gosterilen modelle test edilmektedir. Bu sekilde X bagimsiz
degiskeni, Y bagimli degiskeni ve M araci degiskeni ifade etmektedir. Bunlarin yani

sira, ¢ yolu bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki etkiyi, a yolu bagimsiz
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degisken ile araci degisken arasindaki etkiyi, b ise araci degisken ile bagimli

degisken arasindaki etkiyi temsil etmektedir (Baron ve Kenny, 1986: 116).

Sekil 14: Araci Etki Modeli

M

X Y

Baron ve Kenny’nin araci etki adimlar1 olarak adlandirillan sartlar soyle

tanimlanmistir (Baron ve Kenny, 1986)

e Bagimsiz degisken arac1 degiskeni etkilemesi gerekmektedir.

e Bagimsiz degisken bagimli degiskeni etkilemesi gerekmektedir.

e Araci degisken, Uglncl adimdaki regresyon analizine eklendiginde; bagimsiz
degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskide azalma meydana gelirse
kismi aracilik etkisini ifade etmektedir (Howell, 2013: 547).

4.5. ARASTIRMANIN ANA KUTLESI

Bu ¢alismanin evreni olarak, Giresun Universitesi’nin Giire Yerleskesinde yer
alan 449 akademik personel segilmistir. Arastirma evreninden %95 guvenilirlik
smirlar1 igerisinde %35°lik bir hata pay1 dikkate alinarak 6rneklem biiytikliigii 207 kisi
olarak hesap edilmistir  (https://select-statistics.co.uk/calculators/sample-size-
calculator-population-proportion/). ~ Orneklem  hatalar1  icin  farkli  evren
buyukliklerinden ¢ekilmesi gereken orneklem buyikltkleri hesaplanarak asagida
Tablo 6’da verilmistir. Bu kapsamda orneklem biyiikligii 207 olarak
hesaplanmasma ragmen, 6rneklem yeter sayismin altina diismemek ve ana kiitleyi
daha yiiksek bir diizeyde temsil ederek daha saglikli sonuclara ulasabilmek
diistincesiyle, daha yiiksek bir diizeyde anket uygulamasi gergeklestirilmistir.
Akademik personelden olugsan katilimcilara 261 adet anket formu dagitilmistir.
Dagitilan anketlerden 247 anket ise geri donmiistiir. 247 anket formu incelediginde

31 anket formu cesitli sebeplerle analize uygun olmadigi tespit edilmistir. Arastirma


https://select-statistics.co.uk/calculators/sample-size-calculator-population-proportion/
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sonuglarint olumsuz etkilememesi i¢in eksik veri olan bu formlar analize dahil

edilmemistir. Boylece toplam katilimei sayis1 216 olarak elde edilmistir.

Tablo 6: Orneklem Buyuklukleri

Evren | + 0.03 6rnekleme hatas1 (d) | +0.05 6rnekleme hatast | +0.10 6rnekleme hatasi
Buyuk- (d) (d)

Ligi p=0.5 p=0.8 p=0.3 | p=0.5| p=0.8 | p=0.3 | p=0.5 | p=0.8 | p=0.3
g=05 | g=0.2 | g=0.7 | g=0.5] g=0.2 | g=0.7 | g=0.5 | g=0.2 | g=0.7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81

1000000 | 1066 682 896 384 246 323 96 61 81

Kaynak: Yazicioglu, Y. ve Erdogan, S. (2004). Spss wuygulamali bilimsel arastirma ydontemleri.
Ankara: Detay Yayimcilik.

Tablo 7: Giresun Universitesi Giire Yerleskesinde Akademik Kadro Say1 Dagilimi

Birim Prof. | Dog. | Dr.Ogr.Uyesi | Ogr.Gor. | Ars.Gor. | Toplam
Dev.Konservatuari 1 5 7 13
Egitim Fakiiltesi 9 8 59 23 25 124
Fen-Edebiyat Fak. 18 19 52 6 37 132
ILIB.F. 10 5 26 24 65
Islami Bil.Fak. 11 4 15 30
Mihendislik Fak. 5 12 32 7 56
Spor Bilimler Fak. 6 1 1 8
Yab. Diller Yuksekokulu 1 15 16
Sivil Havacilik Yiik. 1 4 5
Toplam 43 46 195 56 109 449

Kaynak: Giresun Universitesi Personel Daire Bagkanlig1

Akademik kadrolarin sayilarinin birimlere gore dagilimi Tablo 7’de
gosterilmektedir.

Demografik 6zellikleri incelendiginde Tablo 8’de goriildiigii gibi arastirmaya
katilanlarin akademisyenlerin kadin (%47,5) ve erkek (%52,5) oranlarini birbirine
yakim oranlarda goriilmektedir. Yag araligina baktigimizda frekans duzeyi en yuksek
seyreden 24-35 (%34,3) ve 36-48 (%40,7) yas grubu olarak 6n plana ¢ikmaktadir.
Sonug olarak calismada kadin ve erkek akademik personel oranlarinin esit diizeyde

dagildig1 izlenmektedir.



62

Akademik personelin egitim diizeyleri incelendiginde; doktora %100 oldugu

belirlenmistir. Egitim diizeyinin doktora olarak agirlikli olma sebebi secilen

orneklemin yiiksek akademik yetenek gerektiren islerde gorev yapmasindan ortaya

cikmaktadir.

Calistiklar1 fakiilte dagilimma bakildiginda Dev. Konservatuart 14 (%6,5),
Egitim Fak. 55 (%25,5), Fen-Ede. Fak. 52 (%24,1), .LB.F. 36 (%16,7), isl. Bil. Fak.
22 (%10,7) ve Mih. Fak. 37 (%17,1) olarak dagilmaktadir. Arastirmaya katilan
akademik personelin unvanlar1 Prof. Dr. 9 (%4,2), Dog. Dr. 52 (%24,1), Dr. Ogr.
Uyesi 61 (%28,2), Ogr. Gor. 21 (%9,7) ve Ars. Gor. 73 (%33,8) olarak

dagilmaktadir.
Tablo 8: Orneklem Grubuna iliskin Demografik Ozellikler
Degisken Frekans Yizde
(n) (%)
Cinsiyet
Kadm 103 47,5
Erkek 113 52,5
Yas Araligi
24-35 Yas Arasi 74 34,3
36-48 Yas Arasi 88 40,7
49-60 Yas Arasi 54 25,0
Egitim Durumu
Doktora 216 100
Calisma Siiresi
1 Yildan Az 10 4.6
1-5 Y1l Arast 58 26,9
6-10 Y1l Arasi 82 38,0
11-15 Y1l Arasi 44 20,4
16 Y1l ve Uzeri 22 10,2
Calistigy Fakiilte
Dev.Konservatuari 14 6,5
Egitim Fak. 55 25,5
Fen-Ede.Fak. 52 24,1
I.IBF. 36 16,7
Isl.Bil.Fak. 22 10,2
Miih.Fak. 37 17,1
Akademik Unvani
Prof.Dr. 9 4,2
Doc.Dr. 52 24,1
Dr.Ogr.Uyesi 61 28,2
Ogr.Uyesi 21 9,7
Ars.Gor. 73 33,8

Katihmar Sayis1 = 216
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4.6. ARASTIRMADA KULLANILAN OLCEKLER

4.6.1. Psikolojik Sermaye Olcegi

Aragtrmada Luthans ve arkadaslar1 (2007) tarafindan gelistirilen ve
Tiirkgeye Cetin ve Basim (2012) tarafindan uyarlanan Psikolojik Sermaye Olgegi
kullanilmistir. Bu 6lgek, toplamda 24 maddeden olusmaktadir ve ‘iyimserlik’
boyutu 1*, 9, 11*, 14, 18, 19; ‘umut’ boyutu 2, 6, 12, 17, 20, 24; ‘psikolojik
dayaniklilik’ boyutu 5, 7, 8%, 10, 13, 22; ‘6z yeterlik’ boyutu ise 3, 4, 15, 16, 21,
23 numarali maddelerle oOlgiilmektedir (*isaretli maddeler ters puanlanmistir).
Olgek 5°li Likert tipinde hazirlanmistir. Kodlama 1- Kesinlikle Katilmiyorum, 2-
Katilmiyorum 3- Kismen Katiliyorum 4- Katiliyorum 5- Kesinlikle Katiliyorum
seklindedir. Ilk olarak psikolojik sermaye olgegi giivenilirlik analizine tabi
tutulmustur. Psikolojik sermaye kavramina iliskin her bir faktortine givenilirlik
analizleri yapilmistir, alt boyutlarinin Cronbach's Alpha katsayilar1 Tablo 9’da

incelenmistir.

Tablo 9: Psikolojik Sermaye Olgeginin Alt Boyutlarmin Giivenirlik Analiz Sonuglar

s5p | Olcek Boyutlart | Cronbach Alfa Katsayist
5]
=X = | Tyimserlik Faktorii 0,634
= O
E % Umut Faktort 0,547 0,795
& g | Oz Yeterlilik Faktoril 0,554
o
% Dayaniklilik Faktorii 0,552

Faktor Sayis1 = 4

Psikolojik sermaye Olgegi ile toplanan verilerin alt boyutlarmi belirlemek
amactyla agiklayict faktor analizi yapilmistir. Orneklem biiyiikliigiiniin faktor
analizine uygunlugunu 6lgmek icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett testleri
uygulanmustir. Bartlett kiresellik testi sonucu (Ki Kare: 2454,043; sd:253; p<0.001)
anlamli ¢ikmustir. Olgegin toplam Cronbach Alpha giivenilirlik katsayis1 .79 olarak

belirlenmistir. Olgek yiiksek seviyede givenilirdir.

Tablo 10’da incelendiginde faktor analizi sonucunda, faktor yuklerinden
degerleri birbirine yakmn olan 2 numarali ifade “Yonetim kademesi ile olan
toplantilarda, kendi alanimla ilgili sunum yaparken kendime giivenirim”, 9 numaral

ifade “Her probleme iliskin ¢ok sayida ¢oziim yolu bulunmaktadir”, 13 numarali
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ifade “Isimde basarisiz oldugum zaman, bu durumdan kurtularak ilerlemede sikintiya
diiserim”, 14 numarali ifade “Isimde karsilastizim sorunlarla bir sekilde bas
edebilirim”, 17 numarali ifade “Daha Once tecriibem oldugu icin, isimde zor
zamanlarin {istesinden gelebilirim” ve 19 numarali ifade “Isimde baz1 belirsizlikler
oldugunda en 1iyisinin ger¢eklesmesini umut ederim” analizden c¢ikarilmistir.
Ifadeler ¢ikarildiktan sonra KMO testi sonucu 0,680 ile faktor analizi icin 6rneklem
biliytikligliniin uygun oldugunu gostermistir. Ayrica Bartlett kiiresellik testi sonucu
(p<0.001) anlamli ¢ikmistir. Kalayci’ya gore (2009:329) Olcek KMO degeri 0,70
yakin oldugundan faktor analizine orta diizeyde uygun oldugunu soyleyebiliriz. Bu
dort faktoriin %59,5’ni agiklayan psikolojik sermaye Olcegi yapisal gegerliligi

sagladig1 tanimlanmistir.

Tablo 10: Psikolojik Sermaye Agiklayici Faktor Analizi Sonuglar

Soru Olcekte Yer Alan Faktor | KMO | Toplam
Faktorler | Sayisi ifadeler Yiikleri Aciklanan
Varyans
Uzun donemli bir problemi 0,708
¢ozim bulmak icin analiz
.ﬁ 3 ederken kendimden eminimdir.
s Bu iste ayn1 anda bir¢ok seyin 0,526
2] iistesinden gelebilecegimi
§ hissediyorum.
,_>f Isimle ilgili mevcut amaglarimi 0,612
gergeklestirmek icin pek ¢ok yol
aklima gelmektedir.
Calisma arkadaslarima bir bilgi 0,727
sunarken kendimden eminimdir.
Su anda isimle ilgili planlamis 0,711
- 4 oldugum amaglari yerine
=) getirmekteyim.
£ 1$ime, her sikintinin sonunda bir 0.650
D ha d diisii il '
yir  vardir iistincesiyle
yaklagirim.
1$imde bir seylerin ters girme 0,783 0.680 %59.5
olasilig varsa, mutlaka ' '
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gergeklesir.

Su aralar kendimi isimde 0,445
oldukga basarili gormekteyim
Isimde  kendimi  darbogaz 0,763
igerisinde  hissettigimde  bu
5 durumdan kurtulmanin yollarim
bulabilirim. 0,680 %59,5
Su anda enerjik bir sekilde 0,782
isimle ilgili amaglarimin
pesinden gitmekteyim.

Sorunlari tartismak uizere 0,732
kurumum digindaki  kisilerle
iletisim  kurma  konusunda
kendime guvenirim.

Isimle alakali olarak gelecekte 0,823
bagima  neler  gelebilecegi
konusunda iyimserimdir.

Dayanikhhk

Sayet zorunlu kalirsam kendi 0,609
kendime de ¢aligabilirim.
Isimde baz1 seylerin iistesinden 0,732
gelmeye calisirken, genellikle
stresli durumlarla kargilagirim.

6 Calistigim kurumun  stratejisi 0,756
hakkinda yapilan tartismalara
katki  saglama  konusunda
kendimden eminimdir.

isim konusundaki durumlara her 0,652
zaman olumlu yanindan
bakarim.

Isimde isler higbir zaman 0,619
istedigim gibi yiiriimez.
Calisma alanimda hedef 0,727
belirlemede kendime guivenirim.

Oz Yeterlilik

4.6.2. Kurumsal itibar Olcegi

Ikinci boliimde Ozpmar (2008) tarafindan gelistirilen Kurumsal Itibar 6lcegi
kullanilmustir. Olgek toplamda 26 maddeden ve 6 faktdrden olusmaktadir. Giiven
Faktori 10, 8, 9, 4, 7, 1; Is Ortanu Faktorii 16, 15, 14, 17; Sosyal Sorumluluk
Faktori 22, 21, 23, 20, 19, 18; Yenilikcilik ve Liderlik Faktort 5, 3, 6, 2; Bilinirlik
Faktori 25, 26, 24 ve Hedef Kitleye Yakinlik Faktorii 11, 12, 13 numarali

maddelerle dl¢ilmektedir.

Giivenilirlik ve gegerlilik ¢alismalar1 kapsaminda ilk olarak kurumsal itibar
Olgegi giivenilirlik analizine tabi tutulmustur. Her bir faktore iliskin glivenilirlik
analizleri yapilmustir, alt elemanlarin Cronbach’s Alpha katsayilar1 Tablo 11°de

incelenmigtir. Sosyal bilimlerde bir 6lcegin Cronbach’s Alpha katsayis1 0,70 ve
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lizeri olmasi giivenirlik bakimindan tavsiye edilmektedir. Olgegin toplam
Cronbach Alpha giivenilirlik katsayis1 .89 olarak tespit edilmistir. Olcek a degeri
0,70 < a <0,90 yiksek seviyede guvenilir olmaktadir (Sener, 2017: 96).

Tablo 11: Kurumsal itibar Olgeginin Alt elemanlarinin Giivenirlik Analiz Sonuglari

- Olcek Boyutlar Cronbach Alfa Katsayisi
% Glven Fakiorl 0,890
= Yenilikgilik ve Liderlik Faktori 0,658
2
E Hedef Kitleye Yakinlik Faktorii 0,910
— . 0,890
g Is Ortami Faktorii 0,879
2 Sosyal Sorumluluk Faktori 0,887
=
> Bilinirlik Faktori 0,529

Faktor Sayis1 = 6

Orneklem biiyiikliigiiniin faktor analizine uygunlugunu 6lgmek i¢in Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett testleri uygulanmistir. Bartlett kiiresellik testi
sonucu (Ki Kare: 5655,206; sd:325; p<0.001) anlamli ¢ikmustir. Kalayci’ya gore
(2009:329) dlcek KMO degeri <0,80 olduguna gore faktor analizine orta diizeyde
uygun oldugu ifade edilmektedir.

Tablo 12 incelendiginde faktor analizi sonucunda, faktor yiiklerinden
degerleri birbirine yakin olan 1 numarali ifade “Egitimi kaliteli olan”, 3 numarali
ifade “Egitimde ¢esitlilik sunan”, 9 numarali ifade “Vaatlerini yerine getiren” ve 17
numarali ifade “Terfi mekanizmasi iyi ve adaletli olan” analizden c¢ikarilmistir.
Ifadeler ¢ikarildiktan sonra KMO testi sonucu 0,762 ile faktor analizi igin 6rneklem
biiylikligiiniin uygun oldugunu gostermistir. Bu alt1 faktdrin %78,5 ni agiklayan

kurumsal itibar 6l¢egi yapisal gegerliligi sagladigi tanimlanmustur.
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Tablo 12: Kurumsal itibar Agiklayic1 Faktdr Analizi Sonuglart

Fakorler | Soru |  Olgekte Yer Alan ifadeler | Faktor | KMO | Toplam
Say1 YUkleri Aciklanan
s Varyans

Tiiketici haklarina saygili olan. ,941
Dogrudan iligki kuran, gorevleri ,860
diizgin ~ davramiglar1  sergileyen

S 4 (saygili, yardimci, giiler yiizli vs.

3 olan).

o Guvenilir olan. 729
Verdigi egitimin arkasinda olan. 718
Egitimi bagkalar1 tarafindan da 757

= =< begenilen.

§>" S Yenilik¢i olan: Egitimde yenilikler ,555

i)

=5 3 yapan.

5 N Egitim hizmeti rakipleri tarafindan ,699

> > taklit edilen.

g Yabanci menseli (kokenli) olan. 647
o =

% E‘ E Tiirk menseli (kdkenli) olan. 911

LE=< 3 - - :

Iy ;‘ Hizmette Tiirkiye’nin 6z kaynaklarini 907
kullanan.
Calisanlarmi egiten, onlara yatirim 573

g yapan. 0,762 | %78,5

S Calisanlarmin o kurum bir pargasi ,582

= 3 -

o olmaktan mutlu oldugu.

iy Egitimli, kalifiye calisanlara sahip ,635
olan.
Cevreyi kirletmeyen. 873

v Vergilerini édeyen. 773

S

= Sivil toplum orgiitleriyle, yardim ,628

= denekleriyle is birligi yapan.

2 Urettiklerinin bir kismmi satmak ,635

3 6 yerine ihtiyaci olanlara dagitan.

§ Yoksullara yardim eden. ,679

(%2}

c?) Devletin yeterli olmadigi konularda 462
toplumdaki  aciklari  kapatmaya
calisan.

v Reklam yapan. 915

= Kampanya-promosyon yapan. ,885

c

0 3 Uzun slredir var olan, kokli olan. ,533

4.6.3. Orgiitsel Baghlik Olgegi
Anketin ticlincli bolimiinde Meyer ve Allen (1990) tarafindan gelistirilen
Orgiitsel Baghlik 6lgegi kullanilmistir. Bu &lgek, 18 ifadeden olusan ii¢ boyutlu
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(duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baghilik) ve 5°1i Likert tipinde
hazirlanmistir. Duygusal baglilik 5, 6, 11%*, 2*, 7* Normatif baglilik 9%, 14, 3, 4, 10,
8, Devamlilik baglilig1 15, 18, 17, 12, 13, 16 23 numarali maddelerle dlgiilmektedir

(*isaretli maddeler ters puanlanmistir).

Giivenilirlik ve gegerlilik ¢alismalar1 kapsaminda ilk olarak orgutsel
baglilik Olgegi giivenilirlik analizine tabi tutulmustur. Her bir faktore iliskin
giivenilirlik analizleri yapilmistir, alt elemanlarin Cronbach's Alpha katsayilari
Tablo 13’de incelenmistir. Olcek o degeri 0,70 < o <0,90 yiiksek seviye
giivenilirdir (Sener, 2017: 96). Olgegin toplam Cronbach Alpha glvenilirlik
katsayis1 .72 olarak tespit edilmistir. Olgek yiiksek seviyede glvenilirdir.

Tablo 13: Orgiitsel Baglilik Olgeginin Alt elemanlarmin Giivenirlik Analiz Sonuglar

5 Olgek Boyutlan Cronbach Alfa Katsayisi

D
2 :g Devamlilik Faktorii 0,698
3 0,722
g = Duygusal Faktori 0,798

;%n Normatif Faktoru 0,658

Faktor Sayis1 =3

Orneklem biiyiikliigiiniin faktor analizine uygunlugunu 6lgmek i¢in Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett testleri uygulanmistir. Bartlett kiiresellik testi
sonucu (Ki Kare: 2185,477; sd:153; p<0.001) anlamli ¢ikmustir. Kalayci
(2009:329) 6lgek KMO degeri <0,80 oldugundan faktor analizine orta diizeyde

uygun oldugunu ifade etmistir.

Tablo 14’de incelendiginde faktor analizi sonucunda, faktor yiiklerinden
degerleri birbirine yakin sahip olan 6 numaral ifade “Bu isyeri benim i¢in 6nemli
Olgiide kisisel anlam tasir”, 11 numarali ifade “Eger kendimi isyerime bu kadar
cok vermemis olsaydim, baska bir yerde ¢aligmay: diisiinebilirdim” ve 13 numarali
ifade “Su andaki isverenimle ¢alismak i¢in hi¢bir zorunluluk hissi duymuyorum”
analizden ¢ikarilmistir. ifadeler ¢ikarildiktan sonra KMO testi sonucu 0,688 ile
faktor analizi i¢in O6rneklem biiyilikliigliniin uygun oldugunu gostermistir. Ayrica

Bartlett kiiresellik testi sonucu (p<0.001) anlamli ¢ikmustir. Bu U¢ faktOrin



%64,1’ni

aciklayan oOrgiitsel baglilik o6lgegi

tanimlanmistir.

Tablo 14: Orgiitsel Baglilik A¢iklayici Faktor Analizi Sonuglari
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yapisal gecerliligi sagladigi

Faktorler

Soru
Sayisi

Olgekte Yer Alan
ifadeler

Faktorler

KMO

Toplam
Aciklanan
Varyans

Devamhhk

Isyerimden ayrilirsam kendimi
suclu hissederim.

0,852

Isyerimdeki  insanlara  olan
sorumluluk hissimden dolay1 bu
kurumdan ayrilmam.

0,776

Bu isyeri benim sadakatimi hak
ediyor.

0,773

Isyerime karst kendimi borglu
hissediyorum.

0,776

Kariyerimin geri kalan
boliimiinii bu igyerinde
gecirmek bana blyiuk mutluluk
Verir.

0,526

Bu igyerinden ayrilmamin
olumsuz  sonuglarmndan  biri
mevcut alternatiflerin azligidir.

0,738

Duygusal

Su anda bu isyerinde caligmak
bir istek oldugu kadar benim
icin bir zorunluluktur.

0,668

Isyerimde "aileden biri" gibi
hissetmiyorum.

0,865

Isyerimin  sorunlari,  kendi
sorunlarim gibi gelir.

0,498

Normatif

Istesem bile su anda bu
isyerinden ayrilmak benim igin
cok zor olur.

0,869

Su anda isyerimden
ayrilamayacak kadar az
secenegim var.

0,799

Yararima bile olsa, su anda bu
isyerinden ayrilmanin  dogru
olmayacagini diigtiniiyorum.

0,591

Kendimi igyerime "duygusal
olarak baglanmig"
hissetmiyorum.

0,897

Isyerime  giiclii  bir aitlik
duygusu tagimryorum.

0,636

Su anda bu isyerinden ayrilmaya
karar versem hayatimm ¢ok
buylk bir bélum altiist olur.

0,740

0,688

%064,1
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4.7. ARASTIRMA BULGULARI
Aragtirmanin kuramsal modeli SPSS (22 Version) programu ile test edilmistir,
degiskenler arasindaki iligkilerin giiciinii test etmek icin korelasyon analizi,
diizenleyici etkiyi incelemek igin Sobel testi ve Baron ve Kenny’nin (1986) 3 adimli
regresyon analizi kullanilmaktadir. Analiz sonuglarimi inceledikten sora kismi veya
tam aracilik karar1 verilmektedir. A¢imlayici faktor analizi ile modelin uygunlugunu
Olcmek icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett testleri uygulanmastir.

4.7.1. Degiskenlere iliskin Tanimlayic: Istatistikler
Tanimlayici istatistiklere iliskin bulgulara gore psikolojik sermaye (X= 3.86,

S$=.36), kurumsal itibar (X=4.31, S=.38) ve orgiitsel baghlik (X= 3.05, S=.41)

ortalamalar1 bulunmustur. Tanimlayici istatistikler Tablo 15°de yer almaktadir.

Tablo 15: Degiskenlere Iliskin Tanimlayic1 Bulgular

N | Minimum | Maksimum X S
Psikolojik Sermaye | 216 2,67 4,67 3,8688 | ,36822
Kurumsal itibar | 216 3,42 4,85 4,3115 | ,38118
Orgiitsel Baghhk | 216 2,11 4,33 3,0556 | ,41938

“Ortalama = 1-1,79, Cok Diisiik”; “Ortalama = 1,80 — 2,59, Diisiik”; “Ortalama = 2,60 —
3,39, Orta”; “Ortalama = 3,40 — 4,19, Yiiksek”; “Ortalama = 4,20 —-5.00, Cok Yiiksek”.

Degiskenlere iliskin tiim degerler ortalamanin {iizerinde olup, elde
edilebilecek maksimum puanlar incelendiginde en yiiksek ortalamanin kurumsal
itibara ait oldugu, bunu psikolojik sermaye izledigi, en diisiik ortalamanin ise

orgiitsel bagliliga ait oldugu sdylenebilir.

4.8. HIPOTEZ TESTLERI
Arastirma hipotezlerini analiz etmek igin korelasyon analizi kullanilmistir.

Korelasyon analizi, degiskenler arasindaki ilisgkinin belirlenmesine yonelik

uygulanan bir istatiksel analizdir. Analiz korelasyon katsayilari -1 ile +1 araliginda
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deger almaktadirlar . Bu degerler arasindaki iliski derecesi ve ona karsilik gelen

katsay1 araligi agagida yer almaktadir.

0,00< r <0,25 = Cok zay1f iliski derecesi
0,26< r <0,49 = Zayif iligki derecesi

0,50< r <0,69 = Orta iligki derecesi
0,70<r <0,89 = Yiiksek iliski derecesi
0,90< r <1,00 = Cok yiiksek iliski derecesi

4.8.1. Umut ile Kurumsal itibarin Alt Boyutlar1 Arasindaki iligkinin Analizi

Umut ile kurumsal itibarin alt boyutlar1 arasindaki iligskinin test edilmesi icin

analize tabi tutulan hipotezler ve korelasyon katsayilarinin yer aldigi tablo asagida

verilmektedir.

H 11. Umut ile Giiven arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iligki vardir.

H 12 Umut ile Is ortam arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardar.

H 13 Umut ile Sosyal sorumluluk arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski
vardir.

H 14 Umut ile Yenilik¢ilik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iligki vardir.

H 15. Umut ile Bilinirlik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardir.

H 16 Umut ile Hedef Kitleye yakinlik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir

iliski vardir.

Tablo 16: Umut ile Kurumsal itibarin Alt Boyutlar1 Arasindaki Korelasyon Katsayilar

Ortalama | 1 2 3 4 5 6 7
1)Umut 3.88 1| ,225(**) | ,336(**) | ,183(**) | ,515(**) | ,600(**) | ,164(**)
2)Giiven 4.63 1 578(**) | ,705(**) | ,531(**) | ,355(**) | 041
3)is ortami 455 1 628(**) | ,418(**) | ,515(**) | ,247(**)
4)Sosyal Sorumluluk 4.45 1 ,292(**) | ,305(**) | ,223(**)
5)Yenilikgilik ve Liderlik 4.20 1 ,512(*%) ,078
6)Bilinirlik 3.89 1 -,087
7)Hedef Kitleye Yakinlik 3.61 1

Pearson korelasyon analizi sonucunda tablo 16’da umut ile giiven arasinda

pozitif ve anlaml bir iliski mevcuttur (r=0.225; p<0.01); umut ile i ortami arasinda
(r=0.336; p<0.01); sosyal sorumluluk (r=0.183; p<0.01); yenilik¢ilik ve liderlik
(r=0.515; p<0.01); bilinirlik (r=0.600; p<0.01); hedef kitleye yakinlik (r=0.164;
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p<0.01); arasinda pozitif ve anlamli bir iliski mevcuttur. Tablo 16’da goriildigii gibi,
degiskenler arasindaki en giiglii pozitif iliski, umut ile bilinirlik degiskeni arasinda
gorulmekte, en diisiik pozitif iliski, umut ile hedef kitleye yakinlik degiskeni arasinda
ortaya ¢ikmustir.

Bu analiz sonuglarint inceledigimizde katilimcilarin umut ile kurumsal
itibarin alt elemanlar1 ile pozitif yonde ve dogrusal bir iliski gostermektedir.
Dolayisiyla arastirma hipotezleri H 11, ; H 12, ; H 13 ; H 14 ; H 15 ; H 16 kabul
edilmistir.

4.8.2. Oz Yeterlilik Tle Kurumsal itibarin Alt Boyutlar1 Arasindaki iliskinin
Analizi

Oz vyeterlilik ile kurumsal itibarm alt boyutlar1 arasindaki iliskinin test

edilmesi i¢in analize tabi tutulan hipotezler ve korelasyon katsayilarinin yer aldigi

tablo asagida verilmektedir.

e H 21 Oz yeterlilik ile Giiven arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardir.

e H 22 Oz yeterlilik ile Is ortam arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski
vardir.

e H 23 Oz yeterlilik ile Sosyal sorumluluk arasinda pozitif yonlii dogrusal bir
iliski vardir.

e H 24 Oz yeterlilik ile Yenilik¢ilik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski
vardir.

e H 25 Oz yeterlilik ile Bilinirlik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski
vardir.

e H 26 Oz yeterlilik ile Hedef kitleye yakimnlik arasinda pozitif yonlii dogrusal

bir iligski vardir.

Tablo 17: Oz Yeterlilik {le Kurumsal tibarin Alt Elemanlari Arasindaki Korelasyon Katsayilari

Ortalama | 1 2 3 4 5 6 7
1)Oz Yeterlilik 3.81 1,128(*) | -,078 ,151(%) | ,270(**) | ,051(**) | ,280(**)
2)Giiven 4.63 1 578(**) | ,705(**) | ,531(**) | ,355(**) | 041
3)is ortami 455 1 628(**) | ,418(**) | 515 | ,247(**)
4)Sosyal Sorumluluk 4.45 1 ,292(**) | ,305(**) | ,223(**)
5)Yenilikgilik ve Liderlik 4.20 1 ,512(*%) ,078
6)Bilinirlik 3.89 1 -,087
7)Hedef Kitleye Yakinlik 3.61 1
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Pearson korelasyon analizi sonucunda tablo 17°de 0z yeterlilik ile guven
arasinda pozitif ve anlamli bir iliski mevcuttur (r=0.128; p<0.05); 0z yeterlilik ile is
ortami arasinda (r=-0.078 ) zayif ve negatif yonli; sosyal sorumluluk (r=0.151,;
p<0.05) arasinda pozitif ve anlamli; yenilik¢ilik ve liderlik (r=0.270; p<0.01)
arasinda pozitif ve anlamli; bilinirlik (r=0.051; p<0.01) arasinda pozitif ve anlamli;
hedef kitleye yakinlik (r=0.280; p<0.01) arasinda pozitif ve anlamli arasinda pozitif
bir iliski mevcuttur. Tablo 17°de goriildiigii gibi, degiskenler arasindaki en giiglii

pozitif iliski, 0z yeterlilik ile hedef kitleye yakinlik degiskeni arasinda goriilmekte.

Bu analiz sonuclarini inceledigimizde katilimcilarin 6z yeterlilik ile kurumsal
itibarin alt elemanlar1 ile pozitif yonde ve dogrusal bir iliski gostermektedir.
Dolayisiyla arastirma hipotezleri H 2.1, ; H 23 ; H 24 ; H 25 ; H 26. kabul edilmistir,
H 2. hipotezi reddedilmistir.

4.8.3. Dayamikhhk Ile Kurumsal itibarin Alt Boyutlar1 Arasindaki Iliskinin
Analizi

Dayaniklilik ile kurumsal itibarin alt boyutlar1 arasindaki iliskinin test
edilmesi icin analize tabi tutulan hipotezler ve korelasyon katsayilarinin yer aldigi

tablo asagida verilmektedir.

e H 31 Dayaniklilik ile Gliven arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardir.

e H 32 Dayaniklilik ile Is ortami arasinda pozitif yonli dogrusal bir iliski
vardir.

e H 33 Dayaniklilik ile Sosyal sorumluluk arasinda pozitif yonlii dogrusal bir
iliski vardir.

e H 34 Dayaniklilik ile Yenilik¢ilik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iligki
vardir.

e H 35 Dayaniklilik ile Bilinirlik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski
vardir.

e H 36 Dayaniklilik ile Hedef kitleye yakinlik arasinda pozitif yonlii dogrusal

bir iligki vardir.
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Tablo 18: Dayniklilik Ile Kurumsal tibarm Alt Boyutlar1 Arasindaki Korelasyon Katsayilari

Ortalama | 1 2 3 4 5 6 7
1)Dayaniklilik 3.71 1| ,103(**) | ,345(**) | ,101(**) | ,476(**) | ,464(**) | ,275(*%)
2)Given 4.63 1 ,578(**) | ,705(**) | ,531(**) | ,355(**) ,041
3)Is ortam1 4.55 1 ,628(**) | ,418(**) | ,515(**) | ,247(**)
4)Sosyal Sorumluluk 4.45 1 ,292(**) | ,305(**) | ,223(**)
5)Yenilikgilik ve Liderlik 4.20 1 ,512(**) ,078
6)Bilinirlik 3.89 1 -,087
7)Hedef Kitleye Yakinlik 3.61 1

Pearson korelasyon analizi sonucunda tablo 18’de dayaniklilik ile guven
arasinda pozitif ve anlamli bir iliski mevcuttur (r=0.103; p<0.01); dayaniklilik ile is
ortami arasinda (r=0.345; p<0.01) pozitif ve anlamli; sosyal sorumluluk (r=0.101;
p<0.01) arasinda pozitif ve anlamli; yenilik¢ilik ve liderlik (r=0.476; p<0.01)
arasinda pozitif ve anlamli; bilinirlik (r=0.464; p<0.01) arasinda pozitif ve anlamli,
hedef kitleye yakinlik (r=0.275; p<0.01) arasinda pozitif ve anlamli arasinda pozitif
ve anlaml bir iliski mevcuttur. Tablo 18’de goriildiigii gibi, degiskenler arasindaki
en gucll pozitif iliski, dayaniklilik ile yenilik¢ilik ve liderlik degiskeni arasinda
gorilmekte ve en diisiik pozitif iliski, dayaniklilik ile giiven degiskeni arasinda

tanimlanmaktadir.

Bu analiz sonucglarmi inceledigimizde katilimcilarm umut ile kurumsal
itibarin alt elemanlar1 ile pozitif yonde ve dogrusal bir iliski gostermektedir.
Dolayisiyla arastirma hipotezleri H 31, ; H 32, ; H 33, ; H 34 ; H 35 ; H 36 kabul
edilmistir.

4.8.4. iyimserlik ile Kurumsal itibarin Alt Boyutlar1 Arasindaki Iliskinin
Analizi

Iyimserlik ile kurumsal itibarmn alt boyutlar1 arasindaki iligkinin test edilmesi

icin analize tabi tutulan hipotezler ve korelasyon katsayilarmin yer aldigi tablo

asagida verilmektedir.

e H 41 lyimserlik ile Giiven arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardir.
e H 4, lyimserlik ile is ortami arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardir.
e H 43 lyimserlik ile Sosyal sorumluluk arasmda pozitif yonlii dogrusal bir

iligki vardir.
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e H 44 lyimserlik ile Yenilik¢ilik arasimnda pozitif yonlii dogrusal bir iliski
vardir.

e H 45 lyimserlik ile Bilinirlik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardir.

e H 46 lyimserlik ile Hedef kitleye yakinlik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir

iligki vardir.

Tablo 19: Iyimserlik ile Kurumsal itibarin Alt Elemanlar1 Arasindaki Korelasyon

Katsayilari

Ortalama | 1 2 3 4 5 6 7
1)lyimserlik 4.05 1] ,154(%) | ,255(**) | ,107(*) | ,428(**) | ,488(**) | ,282(**)
2)Given 4.63 1 ,578(**) | ,705(**) | ,531(**) | ,355(**) ,041
3)is ortami 455 1 ,628(**) | ,418(**) | ,515(**) | 247
4)Sosyal Sorumluluk 4.45 1 ,292(**) | ,305(**) | ,223(**)
5)Yenilikgilik ve Liderlik 4.20 1 ,512(**) ,078
6)Bilinirlik 3.89 1 -,087
7)Hedef Kitleye Yakinlik 3.61 1

Pearson korelasyon analizi sonucunda tablo 19’da iyimserlik ile given
arasinda pozitif ve anlaml bir iliski mevcuttur (r=0.154; p<0.05); iyimserlik ile is
ortami arasinda (r=0.255; p<0.01) pozitif ve anlamli; sosyal sorumluluk (r=0.107;
p<0.05) arasinda pozitif ve anlamli; yenilik¢ilik ve liderlik (r=0.428; p<0.01)
arasinda pozitif ve anlamli; bilinirlik (r=0.488; p<0.01) arasinda pozitif ve anlamli;
hedef kitleye yakinlik (r=0.282; p<0.01) arasinda pozitif ve anlamli arasinda pozitif
ve anlamli bir iliski mevcuttur. Tablo 19’da gorildigii gibi, degiskenler arasindaki
en gucli pozitif iliski, iyimserlik ile bilinirlik degiskeni arasinda goériilmekte ve en

diistik pozitif iligki, iyimserlik ile is ortami degiskeni arasinda tanimlanmaktadir.

Bu analiz sonuglarini inceledigimizde katilimcilarin iyimserlik ile kurumsal
itibarin alt elemanlar1 ile pozitif yonde ve dogrusal bir iliski gostermektedir.
Dolayisiyla aragtirma hipotezleri H 41. ; H 42 ; H 43 ; H 44 ; H 45 ; H 46. kabul
edilmistir.

4.8.5. Psikolojik Sermayenin Kurumsal itibar Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel
Baglihgin Aracilik Etkisine Iligkin Regresyon Analizi
Arastirmanin esas hipotezi psikolojik sermayenin kurumsal itibar Uzerindeki

etkisinde orgiitsel baglihgin aracilik etkisini test etmek amaciyla regresyon analizine

tabi tutulmustur. Test sonuglar1 Tablo 20°de yer almaktadwr. H 5. analiz etmek igin
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Baron ve Kenny’in 3 adimli yontemi ve dolayli etkinin anlamliligmi 6lgmek i¢in
Sobel Testi uygulanmistir. Baron ve Kenny’in yontemini test etmek i¢in regresyon
analizi, Sobel testi icin ise Andrew Hayes’in SPSS paket programi i¢in gelistirmis
oldugu SOBEL adli makro (http://athayes.com/spss-sas-and-mplus-macros-
andcode.html) uygulanmustir.

Tablo 20: Psikolojik Sermayenin Kurumsal itibar Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel Bagliligin
Aracilik Etkisi I¢in Regresyon Analizi

Model B | St. Sap. | Beta t Sig. | VIF
1 (Adim)
Psikolojik Sermaye _>Orgﬁtsel Baglilik | ,343 ,074 ,301 | 4,616 | ,000 | 1,000
2 (Adm)
Psikolojik Sermaye — Kurumsal itibar | ,480 ,063 ,463 | 7,649 | ,000 | 1,000
3 (Adim)
Psikolojik Sermaye —p Kurumsal itibar | ,428 ,065 ,413 | 6,598 | ,000 | 1,100
Orgiitsel Baglihk ,151 ,057 ,166 | 2,655 | ,009 | 1,100
1 R=,301 R?=,091 F=21,306 p=.000
2 R=,463 R?=,215 F=58,511 p=.000
3 R=,490 R?=,240 F=33,606 p=.000

Adimsal (stepwise) regresyon analiz tablosunu incelendiginde, varyans sisme
carpani olarak bilinen VIF degeri biitiin adimlar icerisinde en diisiik deger 1,000 en
yiiksek deger ise 1,100 (V.I.LF.< 10) oldugundan degiskenler arasinda ¢oklu baglanti
problemi bulunmadigi goriilmektedir. Tablo 20°deki F degerler, modelin
anlamliligimi gosteren degerlerdir. F degerleri 21,306; 58,511; 33,606 olmas1 ve bu
istatistige denk gelen p degerler 0,05’den diisiik olmas: modelin anlamli oldugunu
gOstermektedir. Regresyon analizinin birinci adiminda yer alan psikolojik sermaye
degiskeni ile orgiitsel baglilik arasinda olumlu bir iliski (R=0,301) gorilmektedir.
Bagimsiz degiskenin (psikolojik sermaye) araci degiskene (Orgiitsel baglilik) ait
toplam varyansi aciklama oran1 %9,1 (R?>=0,091) olarak belirlenmistir. Ikinci adimda
psikolojik sermaye bagimsiz degisken ve kurumsal itibar bagimli degisken olarak
test edildiginde regresyon katsayisi pozitif yonlii 0,463 olarak saptanmistir. Bu
adimda yer alan bagimsiz degiskenin (psikolojik sermaye) bagimli degiskene
(kurumsal itibar) ait toplam varyansin %21,5’ni (R?>=0,215) agikladig1 goriilmektedir.
Uglincli adimda ise yapilan regresyon analizinde psikolojik sermaye ve orgiitsel

baglilik bagimsiz degiskenler olarak analize dahil edilerek kurumsal itibar iizerindeki
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etkileri incelendiginde degiskenlere ait toplam varyans agiklama orant %24
(R?=0,240 ) ve regresyon katsayis1 pozitif yonlii 0,490 oldugu ortaya konulmustur.
Tablo 20°deki rakamlar incelendiginde, araci etkinin var olmasindaki 6n sartlar olan
birinci (araci iliski modelindeki Psikolojik Sermaye ve Orgiitsel Baghlik iliskisinde
=0,343, p=0,000;) ve ikinci sartn (araci iliski modelindeki Psikolojik Sermaye ve
Kurumsal Itibar iliskisinde p=0,480, p=0,000;) gerceklestigi gdriilmektedir. Ugiincii
kosul ise, Psikolojik Sermaye ve Kurumsal Itibar, Orgiitsel Baghilik degiskenini
tahmin etmek icin birlikte modele dahil edildiginde, bir 6nceki adimdaki Psikolojik
Sermaye ve Kurumsal Itibar arasindaki etkisinin azalmasi gerekmektedir. Buradan
hareketle, {iciincii adim incelendiginde, Psikolojik Sermaye ve Kurumsal itibar
arasinda olan Beta degerinde azalma oldugu B=0,480 p=0,000 olan katsayisi
B=0,428’¢ diistligii goriilmektedir. Ancak bu aracilik etkisi kismi bir etkidir.

Tablo 21: Sobel Testi Sonuglari

Input: Test statistic: Std. Error: p-value:
& 480 Sobel test:[3.05001332 415768.86750714|0.00007 488
b 342 Aroian test: (2.9352513 41837.22554527|0.00008211
55063 Goodman test: 3.23504483 41314 4852270 |0.00006747
5p 074 Raszet all Caloulate

Kesin sonuca ulagsmak icin, Beta (B) degerindeki azalma miktarinin
anlamliligmin tespit edilmesi gerektirmektedir. Beta degerindeki azalma miktarinin
anlamlilik diizeyi ise Sobel Testi (Tablo 21) kullanilarak tespit edilmistir. Bu
durumda Hs. hipotezinin kabul edildigi sdylenebilir. Orgiitsel baglilik aracilik
etkisini test etmek igin yapilan Sobel testi sonuglari da psikolojik sermayenin
kurumsal itibar lizerinde etkisinde orglitsel baghiligin aracilik etkisinin oldugunu

desteklemektedir (Z=3,959, p=0,000; http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm).
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SONUC VE ONERILER

Aragtrmanm amac1 psikolojik sermayenin kurumsal itibar {izerindeki
etkisinde oOrgltsel bagliligm ara degisken roliiniin incelenmesi ve psikolojik
sermayenin alt boyutlar1 ile kurumsal itibarin alt boyutlar1 arasmndaki iligkinin
incelenmesinden meydana gelmektedir. Diger bir deyisle akademik personelin
kurum igerisinde ¢alisma yasamina dair psikolojik sermayesinin diizeyleri kurumsal
itibar algilarini nasil etkileyeceginin incelenmesi ve bu siiregte orgiitsel bagliligin ara
degisken etkisi arastrmanin esas temasi olarak belirlenmistir. Bu ana tema
dogrultusunda arastrma modeli olusturulmus ve degiskenler arasindaki iligkiler

hipotezler ile tanimlanmistir.

Arastirma, Giresun Universitesi’nin Giire yerleskesinde ¢alisan tiim akademik
personele dagitilan anket yontemi ile ortaya konulmustur. Yiiz yiize gOrisilip
dagitilan anketlerden 216 tanesi analize uygun goriilmiistir ve analize tabi
tutulmustur. Uygulanan gegerlilik, giivenirlik ve normal dagilim testlerinden ¢ikan
sonuglara ve hipotez testlerine uygun analiz yontemleri kullanilarak asagida tartisilan

bulgular elde edilmistir.

Arastirmanm bagimsiz degiskeni olan psikolojik sermayenin alt boyutlari
umut, 6z yeterlilik, dayaniklilik ve iyimserlik; ara degiskeni olan orgiitsel baglilik,
bagimli degiskeni olan kurumsal itibarin alt boyutlar1 ise giiven, is ortami, sosyal
sorumluluk, yenilikcilik ve liderlik, bilinirlik ve hedef kitleye yakinlik alt

elemanlarindan olusmaktadir.

Her degisken ve alt boyutlar1 icin korelasyon analizi uygulanmistir ve
sonuglar1 elde edilmistir. Korelasyon analizlerinden degiskenler ve alt boyutlari
arasindaki iliskinin yonii ve giicii analiz edilerek belirlenmistir. Regresyon

analizlerinde ise adimsal (stepwise) regresyon analiz sonuglari elde edilmistir (Tablo

20).
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Tablo 22: Hipotez Testi Sonuglari

H 1.1 Umut ile Giiven arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardir. :Zﬁ::
H 12 Umut ile is ortamu arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardir. Kabul
Edildi
H 1.3 Umut ile sosyal sorumluluk arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardir. Kabul
Edildi
H 1.4 Umut ile yenilikgilik ve liderlik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardir. Kabul
Edildi
H 15 Umut ile bilinirlik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iligki vardir. Kabul
Edildi
H 16. Umut ile hedef kitleye yakinlik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iligki vardir. Kabul
Edildi
H 2.1. Oz yeterlilik ile giiven arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardir. Kabul
Edildi

H 2.2. Oz yeterlilik ile is ortam1 arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardir. Reddedildi
H 23. Oz yeterlilik ile sosyal sorumluluk arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iligki Kabul
vardir Edildi
H 24 Oz yeterlilik ile yenilikgilik ve liderlik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski Kabul
vardir. Edildi
H 25 Oz yeterlilik ile bilinirlik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardir. Kabul
Edildi
H 26 Oz yeterlilik ile hedef kitleye yakinlik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iligki Kabul
vardir. Edildi
H 3.1 Dayaniklilik ile giiven arasinda pozitif yonli dogrusal bir iliski vardir. Kabul
Edildi
H 32 Dayaniklilik ile i ortami arasinda pozitif yoénlii dogrusal bir iliski vardir. Kabul
Edildi
H 33 Dayaniklilik ile sosyal sorumluluk arasmda pozitif yonlii dogrusal bir iligki Kabul
vardir. Edildi
H 3.4 Dayaniklilik ile yenilikgilik ve liderlik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iligki Kabul
vardir. Edildi
H 35 Dayaniklilik ile bilinirlik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardir. Kabul
Edildi
H s6. Dayaniklilik ile hedef kitleye yakinlik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski Kabul

vardir.

Edildi
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H 4.1 Iyimserlik ile giiven arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardr. Kabul

Edildi

H 4. Iyimserlik ile is ortami arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardir. Kabul
Edildi

H 43 lyimserlik ile sosyal sorumluluk arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardr. Kabul
Edildi

H 4. lyimserlik ile yenilikgilik ve liderlik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski Kabul
vardir. Edildi
H 45 Iyimserlik ile bilinirlik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardir. Kabul
Edildi

H s6. Iyimserlik ile hedef kitleye yakinlik arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski Kabul
vardir. Edildi
H s Psikolojik sermayenin kurumsal itibar (zerinde etkisinde o&rgtsel Kabul
baglihigm aracilik etkisi vardir. Edildi

Psikolojik sermaye alt boyutlar1 umut, 6z yeterlilik, dayaniklilik ve iyimserlik
ile kurumsal itibar alt boyutlar1 giiven, is ortami, sosyal sorumluluk, yenilik¢ilik ve
liderlik, bilinirlik ve hedef kitleye yakinlik arasindaki iliskileri tek tek incelendiginde
0z yeterlilik ile is ortamu iliskisi hari¢ tiim degiskenlerin dogrusal ve pozitif iliskili

oldugu goriilmektedir.

Son yillarda 6nem kazanan Orgiitsel baglilik ve kurumsal itibar faktori ile
birlikte ortaya ¢ikan psikolojik sermaye kavrami; umut, iyimserlik, dayaniklilik ve 6z
yeterlilik gibi alt boyutlardan olusmakta ve gerek bireysel veya kurumsal ag¢idan
pozitif ¢iktilar elde edilmektedir. Bu arastirmada psikolojik sermayenin kurumsal
itibar Gzerine etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik etkisi degerlendirilmistir. Yapilan
literatilir taramasmda psikolojik sermayenin alt boyutlar1 ve kurumsal itibarin alt
boyutlari ile iliskili olabilecegi goriilmektedir. Ancak daha 6nce yapilan ¢alismalarda
psikolojik sermayenin alt boyutlar:1 ile kurumsal itibarin alt boyutlar1 arasinda bir
iligki olup olmadiginin ve orgiitsel bagliligin bu iliskide aracilik etkisi ile ilgili

ayrmtil bir aragtirma gergeklestirilmemistir.

Yapilan arastirmada psikolojik sermayenin alt boyutlar1 ve kurumsal itibar alt
boyutlar1 arasinda iligkinin oldugu gozlenmistir. Sadece 6z yeterlilik boyutu ile is

ortami boyutu arasinda pozitif yonlii bir iliski olmadigi ortaya koyulmustur. Umut




81

boyutu ile yenilikgilik ve liderlik boyutu, iyimserlik ile yenilik¢ilik ve liderlik
boyutu, dayaniklilik ile yenilikcilik ve liderlik boyutu arasinda yliksek derecede
yakm iliskinin olmas1 dikkat cekicidir. Psikolojik sermaye boyutlar1 ile kurumsal
itibar boyutlar1 aralarindaki iliskinin olumlu olmasi, psikolojik sermaye boyutlari
kurumsal itibar boyutlarini olumlu yonde etkilemektedir. Gorev yaptiklar1 kurum
icerisinde ¢alisanlarin iyimser, dayanikli, umutlu olmalar1 ve kuruma guvenmeleri
oldukga 6nemlidir. Bu nedenle akademik personelin psikolojik sermaye diizeyleri
kurumsal itibarlarina 6nemli bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Elde edilen
sonuclara gore, personelin psikolojik sermaye dizeylerini artirarak, orgutsel
baghliklarm1 ve kuruma olan itibarmni arttirmanm miimkiin oldugu sonucuna

varilabilir.

Arastirmaya katilan akademisyenlerin genel olarak kurumsal itibar ve
psikolojik sermaye diizeyleri orta degerin lizerinde olmasma ragmen, oOrgiitsel
baglhlik diizeyi orta degerden diisiik oldugu sdylenebilir. Psikolojik sermaye 6lgegine
iligkin en yiliksek ortalama degeri iyimserlik, en diisiik deger ise dayaniklilik olarak
saptanmustir. Dolayisiyla calisanlarin daha ¢ok iyimser olduklar1 belirlenmistir ve
dayaniklilik konusunda daha az dayanikli olduklar1 sonug elde edilmistir. Kurumsal
itibar dlgegine iliskin en yiiksek ortalama deger giiven, en diisiik ortalama deger ise
hedef kitleye yakinlik olarak belirlenmistir. Dolayisiyla akademisyenlerin olumlu

davranislar ve beklentilere agik olduklar1 sonu¢una varilmstir.

Kurumda is gorenlerin ¢alisma arkadaslar1 ile arasindaki giiven duygusu,
aralarindaki is birliginin verdigi hazla mutlu olmalarmi pozitif yonde etkilemekte ve
onlarin psikolojik gelisimlerine katki saglamaktadir. Psikolojik sermaye kavrami
orgiitsel bagliligi ¢alisanlarin gii¢lii yanlarinin etkiledigini gérilmektedir. Yani sira,

kurum ortamindaki davranislarini ve edinimlerini etkilemektedir.

Bu ¢aligmada kurumsal itibar ile psikolojik sermayenin birbiri ile iligkili ve
etkilesimde giiclii aracilik etkisi goriilmektedir. Psikolojik sermaye diizeyi ve
kurumsal itibar algist1 dolayli olarak incelenmistir. Sonu¢ olarak c¢aligmanin
neticesinde elde edilen bulgular dogrultusunda, akademik personelin psikolojik
sermaye diizeyleri kurumsal itibar algilarin1 pozitif yonde etkilendigi gorulmektedir.

Aragtirma, psikolojik sermayenin kurumsal itibar {izerindeki etkisinde Orgiitsel
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bagliligin aracilik etkisini oldugunu gdstermistir. Psikolojik sermaye, kurumsal itibar
ve Orgiitsel baglilk yaklasimlarin temeli ortak bir noktaya dayanmaktadir. Is
ortaminda bu 1ii¢ yaklasim calisanlari sorunlarint ortadan kaldirmaktan ziyade
insanlarin daha giiclii ve olumlu yonlerine odaklanarak daha giivenli, daha mutlu ve

daha verimli olmalarin1 saglamaktadir.

Bu baglamda, kurumda psikolojik sermaye diizeyinin kurumsal itibar
diizeyini arttigmi soylemek miimkiindiir. Kurumsal itibar, orgiitsel baglilik ve
psikolojik sermaye yaklagimlar1 farkli faktorlerden etkilenmektedir. Dolayisiyla bu

yaklagimlar oldukg¢a zor kazanilir, hizli ve kolay kaybedilir.

Arastirmanin simirhliklan ve arastirmacilar icin oneriler:

Herhangi bir arastirmada oldugu gibi, bu ¢alismalara dikkat edilmesi gereken
bazi smnirlamalar vardir. Yapilan arastirma i¢in diisiiniilebilecek smirlilik olarak
belirli bir kurumu ve sektdru temsil etmektedir ve tek bir kurumdan elde edilen
verilere dayanmaktadir. Bu nedenle One siiriilen hipotezlerin genellestirilme
olasiligmi disiirmektedir. Dolasiyla literatiir yaziminda gelecek calismalarda daha
fazla kurum ve sektOriin arastirilmas: ile genis verilerin karsilastirilmasi ve

degerlendirilmesi biiyiik bir 6nem tagimaktadir.

Bu c¢alisma kapsaminda tanimlanan bazi belirtilere ve neticelere ait olarak

yeni yapilacak arastirmalara dair bazi teklifler asagida tanimlanmaktadir.

e (Calismada zaman ve biit¢e kisitlamasindan dolay1 drneklem sadece Giresun
merkez ilinden segilmistir. Arastirmada yer alan model ve hipotezler farkli
illerde ve (Universitelerde arastirilabilir. Iller arasmda calisma modeli

kapsaminda karsilastirmalar gerceklestirilebilir.

e Uygulanan ¢alisma modelinde yer alan degiskenlere ilave degiskenler
eklenebilir. Psikolojik sermaye etkiye Orgiitsel baghlik araci etkisi oldugu

baska bagimsiz degiskenler modele eklenebilir.

e (Calismanin ana kiitlesi tek bir kurumdan olusmaktadir. Ayn1 zamanda farkl

kurumlar ¢alismaya dahil edilebilir.
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EKLER
EK 1. ANKET FORMU

Bu anket ‘Psikolojik Sermayenin Kurumsal Itibar Uzerindeki Etkisinde
Orgiitsel Baghhgin Aracihk Etkisi’ konulu bilimsel bir ¢alismaya veri saglamak

amaciyla olusturulmustur. Verdiginiz cevaplar kesinlikle baska bir amag igin
kullanilmayacaktir ve kisisel bilgiler gizli kalacaktir. Zamaninizi ayirip, degerli
goriislerinizi eksiksiz ve dogru sekilde paylastiginiz i¢in tesekkiir ederiz.

Saygilarimizla

GIRESUN UNIVERSITESI-SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

Doktor Ogretim Uyesi Mehmet Ozan CINEL (ocinel@msn.com)

Fuad SULEYMANOV (fuadsuleymanov95@agmail.com)

Demografik Ozellikler

Cinsiyetiniz: 1) Kadin [1 2) Erkek [

Yasiniz: 1)18-23 0 2)24-35 [0 3)36-48 O 4) 49-60 [J 5) 61 ve iistii I

Egitim Durumunuz: 1) Lise (1 2) Universite [J 3) Yuksek lisans [J 4) Doktora [J

Bu kurumda ¢alisma siireniz: 1)1 yildan az [1 2)1-5yil L1 3) 6-10y1l L1 4)11-15 yil [

5)16 yil ve tstii [

Calistigimiz fakiilte: 1) Dev. Konservatuar1 2) Egitim 3) Fen-Edeb. 4) I.I.B.F. 5) Islami Bil.

6) Muhendislik 7) Diger

Akademik iinvaniniz: 1) Prof.Dr. 2) Doc.Dr. 3) Dr.Ogr. Uyesi 4) Ogr.Gor. 5) Ars. Gor.

Psikolojik Sermaye Iliskin Ifadeler

Her yargisal ifadeye karsilik gelen “kesinlikle
katilmiyorum’dan’’, “kesinlikle katiliyorum’a’
dogru swrali sekilde olusturulmus derecelerden
lutfen kendinize uygun olan kutucugu

isaretleyiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen
Katiliyorum

Katilhyorum

Kesinlikle
Katilhyorum

1- Uzun dénemli bir problemi ¢dzim bulmak
icin analiz ederken kendimden eminimdir.

2- Yonetim kademesi ile olan toplantilarda,
kendi alanimla ilgili sunum yaparken
kendime guvenirim.
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3- Cabistigim kurumun stratejisi  hakkinda
yapilan  tartismalara  katki  saglama
konusunda kendimden eminimdir.

4- Calisma alanimda hedef belirlemede
kendime givenirim.

5- Sorunlar1 tartismak  {izere  kurumum
disindaki kisilerle iletisim kurma konusunda
kendime givenirim.

6- Calisma arkadaglarima bir bilgi sunarken
kendimden eminimdir.

7- Isimde kendimi darbogaz icerisinde
hissettigimde bu durumdan kurtulmanin
yollari bulabilirim.

8- Su anda enerjik bir sekilde isimle ilgili
amaclarimin pesinden gitmekteyim.

9- Her probleme iliskin ¢ok sayida ¢6ziim yolu
bulunmaktadir.

10- Su aralar kendimi isimde oldukga basarili
gOérmekteyim

11-isimle ilgili mevcut amaglarimi
gerceklestirmek i¢cin pek c¢ok yol aklima
gelmektedir.

12-Su anda isimle ilgili planlamis oldugum
amaglar1 yerine getirmekteyim.

13-isimde basarisiz oldugum zaman, bu
durumdan kurtularak ilerlemede sikintiya
diiserim.

14-isimde karsilastigim sorunlarla bir sekilde
bas edebilirim.

15- Sayet zorunlu kalirsam kendi kendime de
calisabilirim.

16-isimde bazi seylerin iistesinden gelmeye
calisirken, genellikle stresli durumlarla
karsilasirim.

17- Daha 6nce tecriibbem oldugu icin, isimde zor
zamanlarin listesinden gelebilirim.

18-Bu iste ayn1 anda bir¢ok seyin iistesinden
gelebilecegimi hissediyorum.

19-Isimde baz1 belirsizlikler oldugunda en
lyisinin gerceklesmesini umut ederim.

20-isimde bir seylerin ters girme olasilig1
varsa, mutlaka gerceklesir.

21-Isim konusundaki durumlara her zaman
olumlu yanidan bakarim.

22- Isimle alakali olarak gelecekte basima neler
gelebilecegi konusunda iyimserimdir.
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23-1Isimde isler hicbir zaman istedigim gibi
yurimez.

24-1sime, her sikimntinin sonunda bir hayir
vardir diiglincesiyle yaklagirim.

Kurumsal Itibar Tliskin Ifadeler

Her yargisal ifadeye karsilik gelen “kesinlikle
katiliyorum’dan’’, “kesinlikle katilmiyorum’a’’
dogru swrali sekilde olusturulmus derecelerden
litfen kendinize uygun olan kutucugu
isaretleyiniz.

Liitfen, ¢ok itibarli bir kurum diigiiniin.
Asagidaki ifadelerle, sizce boyle bir kurumun.

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum

1- Egitimi kaliteli olan.

2- Egitimi baskalar1 tarafindan da begenilen.

3- Egitimde c¢esitlilik sunan.

4- Verdigi egitimin arkasinda olan.

5- Yenilikgi olan: Egitimde yenilikler yapan.

6- Egitim hizmeti rakipleri tarafindan taklit
edilen.

7- Dogrudan iliski kuran, gorevleri diizgiin
davraniglar1 sergileyen (saygili, yardimci,
guler yGzIli vs. olan).

8- Tiiketici haklarina saygili olan.

9- Vaatlerini yerine getiren.

10- Givenilir olan.

11- Hizmette Tirkiye’'nin 6z kaynaklarini
kullanan.

12- Tiirk menseli (kdkenli) olan.

13- Yabanci menseli (kdkenli) olan.

14- Egitimli, kalifiye calisanlara sahip olan.

15- Calisanlarm1  egiten, onlara yatirim

yapan.

16- Calisanlarinin o  kurum bir pargasi
olmaktan mutlu oldugu.

Kismen
Katillyorum
Katilhyorum

Kesinlikle
Katilhyorum
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17- Terfi mekanizmasi iyi ve adaletli olan.

18- Devletin yeterli olmadig1 konularda
toplumdaki agiklar1 kapatmaya ¢alisan.

19- Vergilerini 6deyen.

20- Cevreyi kirletmeyen.

21-Sivil  toplum  Orgiitleriyle, yardim
denekleriyle is birligi yapan.

22- Yoksullara yardim eden.

23- Urettiklerinin bir kismim1 satmak yerine
ihtiyaci olanlara dagitan.

24- Kampanya-promosyon yapan.

25- Reklam yapan.

26- Uzun suredir var olan, kokli olan.

Orgiitsel Baghlik

Her yargisal ifadeye karsilik gelen “kesinlikle
katilmiyorum’dan’’, “kesinlikle katiliyorum’a’’
dogru smrali sekilde olusturulmus derecelerden
litfen kendinize uygun olan kutucugu

isaretleyiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen

Katiliyorum

Katihhyorum

Kesinlikle
Katihhyorum

1-Kariyerimin geri kalan bolimiinii bu isyerinde
gecirmek bana buyuk mutluluk verir.

2-Isyerimin sorunlari, kendi sorunlarim gibi
gelir.

3-Isyerime giiclii bir aitlik duygusu tasimiyorum.

4-Kendimi isyerime
baglanmig" hissetmiyorum.

"duygusal  olarak

5-Isyerimde "aileden biri" gibi hissetmiyorum.

6-Bu isyeri benim icin Onemli Olciide kisisel
anlam tasir.

7-Su anda bu isyerinde ¢alismak bir istek oldugu
kadar benim icin bir zorunluluktur.

8-Istesem bile su anda bu isyerinden ayrilmak
benim igin ¢ok zor olur.
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9-Su anda bu igyerinden ayrilmaya karar versem
hayatimin ¢ok biiylik bir boliimii altiist olur.

10-Su anda igsyerimden ayrilamayacak kadar az
secenegim var.

11-Eger kendimi igyerime bu kadar c¢ok
vermemis olsaydim, baska bir yerde calismay1
distinebilirdim.

12-Bu  igyerinden  ayrilmamin  olumsuz
sonu¢larindan  biri  mevcut  alternatiflerin
azlhigidir.

13-Su andaki igverenimle g¢aligmak i¢in hicbir
zorunluluk hissi duymuyorum.

14- Yararima bile olsa, su anda bu igyerinden
ayrilmanin dogru olmayacagmi diisiiniiyorum.

15- Isyerimden ayrilrsam kendimi suglu
hissederim.

16-Bu isyeri benim sadakatimi hak ediyor.

17-Isyerimdeki insanlara olan  sorumluluk
hissimden dolay1 bu kurumdan ayrilmam.

18-Isyerime kars1 kendimi borglu hissediyorum.
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