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Teknolojik, politik, ekonomik, ekolojik ve sosyal alanlardaki siirekli, hizli ve giiclii gelismeler tiim
diinyay1 etkilemekle birlikte bazi riskleri de beraberinde getirmektedir. Orgiitler, rekabet avantaji elde
etmek ve siirdiirmek, basartya ulasmak icin stratejik, yapisal ve is yapma yontemleri gibi birgok alanda
fark yaratan uygulamalari hayata gecirmektedirler. Pozitif orgiitsel davranis (psikolojik sermaye) ile
kurumsal itibar arasindaki iliskide presenteeismin araci degisken roliiniin belirlenmesi amaciyla yapilan
bu caligmada, iki veya daha fazla degiskenin betimlendigi ve derinlemesine analiz edildigi iliskisel tarama
yontemi kullanilmigtir. Degiskenler arasindaki iligki Yapisal Esitlik Modeli araciligi ile olusturulan model
gergevesinde incelenmistir. Calismanin evrenini Konya Organize Sanayi Bolgesinde faaliyette bulunan
isletme calisanlar1 olusturmaktadir. Literatiirde bu ii¢ degiskenin birlikte degerlendirmeye alindigi
calismaya rastlanilmamustir. Ele alinan degiskenlerin iilke ekonomisinin kalkinmasinda en 6nemli yeri
olan {iretim ve sanayi alaninda uygulanmasinin bu anlamda literatiire katki sagladig1 diisiiniilmektedir.
Calisma kapsaminda veri toplama tekniklerinden anket teknigi ile calisanlara sorular yoneltilmistir.
Arastirmanin evreninden Orneklem olarak gegerli 388 calisan aragtirmaya dahil olarak analize tabi
tutulmustur. Bu arastirmada Psikolojik Sermaye, Kurumsal itibar ve Presenteeismi 6lgmek amaciyla iic
farkli 6lgek kullanilmistir. Arastirmanin gecerligini ve gilivenirligini artirmak amaciyla oSlgeklere
Acimlayici Faktor Analizi (AFA) ve Dogrulayici Faktdr Analizi (DFA) uygulanmistir. Elde edilen veriler
IBM SPSS ve LISREL paket programi araciligi ile Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) kullanilarak
analiz edilmistir.

Arastirma sonucunda ¢alisanlarin psikolojik sermaye ile kurumsal itibari algilart arasinda pozitif,
orta kuvvetli anlamli iligski oldugu tespit edilmistir. Yapisal esitlik analizi sonrasinda, presenteeismin de
bu degiskenler arasinda kismi aracilik rolii istlendigi saptanmistir. Sonug olarak orgiit yoneticileri,
calisan personelin psikolojik sermaye diizeylerini artiracak uygulamalarin kurumsal itibar algisini
destekleyecegini ve calisanlarinin presenteeism tutumlarint dnleyecegini bilmelidirler. Arastirmamiza
dahil ettigimiz degiskenlerin, basta egitim, saglik, giivenlik alanlar1 olmak {izere, farkli kamusal ve 6zel
kurumlarda ¢alisanlara uygulanmasi/incelenmesi ve bu kapsamdaki sonuglarin karsilastirmali olarak
ortaya konulmasi biiylik 6nem arz etmektedir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Sermaye, Kurumsal itibar, Presenteeism, Yapisal Esitlik Modeli
(YEM)
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A RESEARCH ON THE MEDIATOR ROLE OF PRESENTEEISM iN THE EFFECT
OF POSITIVE ORGANIZATIONAL BEHAVIOR (PSYCHOLOGICAL CAPITAL) ON
PERCEPTIiON OF CORPORATE REPUTATION

Gokhan ILHAN
Supervisor: Prof. Dr. Fatma GECIKLI
2022, 272 pages

Jury: Prof. Dr. Fatma GECIKLI
Prof. Dr. Gékalp Nuri SELCUK
Assoc. Prof. Dr. Sait Sinan ATILGAN
Assoc. Prof. Dr. Tuba ISIK
Asst. Prof. Dr. Abdullah YILDIRMAZ

Continuous, rapid, and powerful developments in technological, political, economic, ecological,
and social fields affect the whole world, but also bring some risks. Organizations implement practices that
make a difference in many areas such as strategic, structural, and business methods in order to gain and
maintain competitive advantage and achieve success. In this study, which was conducted to determine the
mediating variable role of presenteeism in the relationship between positive organizational behavior
(psychological capital) and corporate reputation, the relational survey method, in which two or more
variables are described and analyzed in depth, was used. The relationship between the variables was
examined within the framework of the model created by the Structural Equation Model. The universe of
the study consists of business employees operating in Konya Organized Industrial Zone. In the literature,
no study was found in which these three variables were evaluated together. It is thought that the
application of the variables discussed in the field of production and industry, which has the most
important place in the development of the country's economy, contributes to the literature in this sense.
Within the scope of the study, questions were asked to the employees with the survey technique, one of
the data collection techniques. 388 employees who were valid as a sample from the universe of the
research were included in the research and were analyzed. In this study, three different scales were used
to measure Psychological Capital, Corporate Reputation, and Presenteeism. In order to increase the
validity and reliability of the study, Exploratory Factor Analysis (EFA) and Confirmatory Factor Analysis
(CFA) were applied to the scales. The obtained data were analyzed using Structural Equation Modeling
(SEM) with IBM SPSS and LISREL package program.

As a result of the research, it was determined that there is a positive, medium strong, and
significant relationship between the employees' psychological capital and their perceptions of corporate
reputation. The results of the analysis done through structural equation modelling put that the
presenteeism, as a mediator variable among dependent and independent variables, caused partial
intervention. As a result, organizational managers should be aware that practices that will increase the
psychological capital levels of employee personnel will support the perception of corporate reputation and
prevent the presenteeism attitudes of their employees. The variables focused in this thesis may be
applied/examined to those working in different public and private institutions and various disciplines
(education, health, security, etc.) and the contrastive analysis could be held over the results to be obtained
in further studies.

Key Words: Psychological Capital, Corporate Reputation, Presenteeism, Structural Equation
Model (SEM)
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GIRIS

I. ARASTIRMANIN KONUSU

Kiiresellesme ile siyasi, sosyal, finansal diizlemdeki degisimler, artan teknolojik
gelismeler, rekabet, pazarlama siirecindeki degisimler, tiiketici istek ve yapisinin
farklilasmasi, insan zihnine dayali is anlayisinin yayginlasmasinin ¢alisma hayatina
etkileri Orglit faaliyetlerinde ve yoOnetim bigimlerinde yeni yaklagimlart ortaya
cikarmakta ve karsilagilan sorunlarin ¢oziimiinde farkli tedbirler almasina neden
olmaktadir.

19.yy sonlarindan itibaren diinyay1 kusatan kiiresellesme pek ¢ok yenilik ve
degisimin yaninda sinirlarin  ortadan kalkarak pazaryerinin evrensellesmesine
dolayisiyla da rekabet ortaminin giderek daha degerli hal almasina neden olmaktadir.
Stireklilik, karlilik, yesil ekonomi, karlilik, imaj, kimlik, itibar, sosyal sorumluluk,
marka, kiiltiir gibi soyut kavramlar orgiitlerin gizli kahramani haline doniismiistir.
Orgiit hedeflerine ulasabilmek icin en degerli varligi beseri sermayesinin otesine
gecmesi gereklilik haline gelmistir. Pozitif rglitsel davranis yani psikolojik sermaye
geleneksel sermayelerin 6tesinde bir kavram olarak dogmustur.

Mal veya hizmet iiretmek hedefiyle formal veya informal gruplarin bir araya
gelerek olusturdugu sosyal ve ekonomik sistemler orgiitleri meydana getirir. Sistemin
etkili ve diizgiin calisarak rakiplerine TUstiinlik saglayabilmesi Orgiitiin i¢c ve dis
unsurlarinin niteligine ve bunlarin yonetilmesine baglhidir. Calisanlar, orgiitiin en 6nemli
sosyal i¢ degeridir (Eginli, 2009: 35).

Orgiitlerin, {iretim yavaslatma/durdurma, &rgiitsel kiiciilme, personel ¢ikarma gibi
aldig1 yonetsel kararlar calisanlar iizerinde baski ve stres olusturmakta psikolojik
yonden etkileyebilmektedir. Isten cikarilma kaygisi, memnuniyetsizlik, mutsuzluk,
motivasyon/performans azalmasi, is doyumu ve orgiite bagimliligin azalmasi, psikolojik
dayanikliligin azalmasi, kendini yetersiz hissetme, oOrgilit i¢i ve sosyal hayatta
uyumsuzluk vb. birka¢i olup oOrgiit verimliligin azalmasmma neden olabilecek
olumsuzluklar ortaya ¢ikabilmektedir. Bu durum yalnizca calisanin kendisini degil
cevresini de etkileyebilmektedir.

Orgiitler varligim devam ettirebilmek, siirekli olarak kar elde etme gayretiyle
rakiplerinden farklilagarak basarili olmak icin faaliyetlerde bulunurlar. Kiiresellesme,

teknolojik gelismeler 15181inda modern yasamin gerekliligi sonucunda degisen ve gelisen



insan ihtiya¢ ve gereksinimleri orgiitlerin yonetim anlayisinda da zihniyet doniisiimiine
neden olmustur. Ureten, faaliyetini kesintisiz devam ettiren ve mal veya hizmetini satan
orgiitler ¢alisanlarinin insani yonlerini daha fazla dikkate almalar1 gerektiginin farkina
varmaya baslamislardir. Orgiit yoneticilerinin basaris1 hi¢ kuskusuz ¢alisanlarinin kendi
degerleri ile orgiit kiiltiir ve hedefleri ile hangi oranda senkronize olduguna baghdir. Bu
orani belirleyen unsurlar ise yonetim kadrolarinin ¢alisanlarin ekonomik beklentilerinin
yani sira onlarin sosyal yonlerini dikkate almasina baglidir. Bu durum topyekiin
calisanin, yoOneticinin ve nihayi olarak Orgiitin basarisin1 pozitif etkileyecektir.
“Gemisini saglam limana getiren kaptan” misali orgiitiin misyonu dahilinde Orgiit i¢i
iletisim ile sevk ve idarenin saglanarak diizenin kurulmasi, yonlendirilmesi, koordine
edilmesinde orgiit yonetimine/liderine biiyiik sorumluluklar diismektedir.

Arastirmacilar orgiitler i¢in farkli sermaye tiirlerinin kendileri agisindan kazanim
oldugu konusunda hemfikirdir. “Beseri sermaye”, insan sermayesi olarak ifade edilirken
ayrica lretim siirecindeki pozisyonu, ayni iiretim siirecinde fiziki sermayenin etkisi gibi
onem arz ettiginden orgiit icin insani sermaye kategorisine koyar. Orgiit igerisinde
bireyin sahip oldugu tecriibe, bilgi, itibar, beceri, problem ¢6zme yetenek ve
kapasiteleri, yasam felsefeleri, yaraticilik, girisimcilik ve liderlik yetenekleri gibi
nitelikler insan sermayesinin fonksiyonlar1 olarak tanimlanmaktadir (Paksoy &
Ozbenek, 2013: 309). insan sermayesi orgiitii basariya tasiyan en 6nemli unsurlar biri
olup, orgiitlerin bu sermayeyi olusturan calisanlarindan en iyi sekilde faydalanabilmek
icin calisanlarin motivasyon ve baghliklarinin arttirilmas: gerekmektedir (Oriicii &
Kambur, 2008: 86).

Calisanin verimliligin arttirilmasi, Orgiitlerin rekabet stiinliigii elde etmesi ve
insan kaynaklarinin etkin kullanilmasi amacli ¢alisanlarin sahip oldugu farkli sermaye
tirleri lizerine pek ¢ok g¢alismalar yapilmis ozellikle beseri ve sosyal sermaye ele
alinmaktadir. Son yillarda batili iilkelerde ve iilkemizdeki calismalarda calisanlara
pozitif yaklagim eksenli “psikolojik sermaye” ele alinmaktadir (Erkutlu, 2015: 131).

Orgiitler enerjisi, moral ve motivasyonu yiiksek, yaptig1 isten tatmin olan orgiite
bagli ve sorumluluk bilinciyle hareket eden verimli, etkili ve nitelikli ¢alisanlara her
zamankinden daha c¢ok ihtiya¢ duymaktadirlar. Cagmn modern Orgiitleri, Orgiitsel
performansini pozitif yonde arttirmasinda insan kaynaklarinin hayati énem tasidiginin

farkina varmaktadir. Degisen ve gelisen teknolojiyi yakalamak, zorlu, karmasik ve



rekabet¢i pazarlarda siirdiiriilebilir avantaj saglayan en 6nemli 6gelerin basinda insan
kaynaklar1 gelmektedir.

Orgiitler i¢in finansal sermaye, beseri sermaye, sosyal sermaye, entelektiiel
sermaye, duygusal sermaye, kiiltiirel sermaye, moral sermaye gibi birgok degerli
sermaye kavrami vardir. Psikolojik sermaye ise pozitif bakis acgisin1 odagina alarak
bireysel motivasyon egilimleri kontrol etmekle birlikte umut, 6z yeterlilik, iyimserlik ve
psikolojik dayaniklilik gibi psikolojik fonksiyonlari inceleyerek insanin gelisimine
onem veren konulari ele almaktadir. Ayrica psikolojik sermayenin finansal biiyiimedeki
rolii olduk¢a fazladir. Bu baglamda orgiitlerde insan kaynaklari daha onemli hale
gelmekte Orgiitiin i¢ dinamigini olusturan calisanlarin psikolojik yoniine 151k tutan
pozitif orgiitsel davranis 6nemli bir hale gelmistir.

20. ylizyilin baglarindan itibaren orgiit ve c¢alisan davranislarini, sorunlarini
anlamaya ve bunlarin ¢oziime kavusturulmasina yonelik bir¢cok arastirma yapilmistir.
Amac ise; calisan performansimi pozitif yonde etkileyerek yiiksek verimlilikle
calisilacak oOrgiit ikliminin olusturulmasi ve oOrgiitiin bulundugu sektérde s6z sahibi
olmasidir (Sesen, 2011: 67-90). Elbette her orgiitiin yonetim felsefesi diinyaya entegre
olma nispetinde farklilik gdstermektedir.

Genel kabul olarak insan davraniglarinin olumsuz boyutuyla ilgilenen psikoloji
bilimi, Amerikan Psikoloji Dernegi’nin kurucusu Martin Seligman (2000) ¢alismasiyla
pozitif psikoloji yaklagimini ortaya ¢ikarmistir. Bu pozitif yaklagim ile zihinsel
hastaliklar ve patolojiler iyilestirme amaglanmaktadir. Boylece birey potansiyelini
verimli kullanarak daha iiretken olarak yasamina deger katmaktadir.

Literatiirde pozitif psikoloji yaklagiminin orgiitlerdeki yansimasi olarak pozitif
orglitsel davranis (psikolojik sermaye) yaklagimi ile yeni bir hareket baglatilmistir.

Psikoloji bilimi, insani tam ve saglikli anlayabilmek i¢in olumlu ve olumsuz
yonlerini dikkate alarak cevrelemesi gereken bilimdir. Zira bu calismada psikoloji
biliminin insanin olumlu niteliklerini 6ne ¢ikarmasi, gelistirmesi ve ¢alisma hayatinda
icinde bulundugu orgiite deger katarak ¢ikti saglamasinin rolii vurgulanmaktadir.

Pozitif psikoloji, temelde hayati yasamaya degerli kilan seylere iliskin bilimsel
caligmalarin {iriinii olup “iyi yasam nedir?” sorusuna cevap arar. lyi hayatin yéntemi
birkag baslik altinda toplanabilir (Sayar, 2019: 170-171).

i.  Endise, korku, 6fke, keder gibi olumsuz duygulardan uzak durabilmek. Onlarin

varligin1 yok saymamak, onlardan bir seyler (cesaret, siikran, minnettarlik,



imit, digerkamlik, iiretkenlik gibi olumlu duygularin degerini bilmek)
ogrenmek ancak hayatimizin onlar tarafindan ele gegirilmesine izin vermemek.
ii. lyi yasamin 6zii anlamli bir hayattir. Anlamli bir hayat ise tevazu i¢inde, kadim
zamanlardan beri diinyada yerini bilmekten gecer. Insan kendisi ile simirh
olmayan biliyiik bir biitiinlin pargasi oldugunu unutmamalidir. Bu bilingteki
insanlar hayat1 daha anlamli, aidiyet ve baglilik hisleriyle daha canli yasarlar.

Birey i¢in neyin dogru oldugunu konu edinen pozitif psikoloji iizerinde yapilan
caligmalar gelistirilerek orgiit calisaninin olumlu ve giiclii yonlerini 6n plana ¢ikarmay1
amac edinerek pozitif orgiitsel davranig kavramina biirlinmistiir. Pozitif psikolojinin
¢ikis noktast insanlar i¢in neyin dogru oldugudur. Pozitif orgiitsel davranis ise ¢alisanin
giicli ve olumlu yonlerini One c¢ikarmaktir. Ayrica Orgiitlerin insan kaynaklar
uygulamalarina 6nemli derecede katki saglar. Pozitif orglitsel davranis alaninda yapilan
calismalar yalnizca kuramsal ¢er¢evede degil ayni zamanda uygulamada da ¢alisanlarin
performanslarina pozitif etkilerini ortaya c¢ikarmaktadir (Kutanis & Yildiz, 2014: 135-
152).

Pozitif oOrgiitsel davranis ile calisanlarin olumsuz yonlerinden ziyade olumlu
yonlerini 6n plana ¢ikarmak ve bunun nasil gelistirilebilecegi iizerine odaklanir. Diger
bir degisle yanlisin lizerine degil dogrunun iizerine yogunlasir ve gelistirmek i¢in ¢aba
gosterilir. Bunun i¢in de degiskenler, uygulamalar ve Orgiit ici proaktif yonetim ile
gelistirilebilen, dlgiilebilen ve basariy1 saglayan psikolojik etkenlere odaklanir (Luthans
& Youssef, 2004: 152). Pozitif orgiitsel davranis (psikolojik sermaye) mikro diizeyde
orgiit icinde calisanlarin davranislarina yonelik kisisel gelisimlerini hedef edinirken
makro diizeyde Orgiitiin tamamin1 saran ve is sonuglarini etkileyen konulari kapsar.

Pozitif orgiitsel davranis degiskenlerinin (umut, iyimserlik, dayaniklilik ve 6z
yeterlilik) orgiitlerde c¢alisan davranislar1 {izerinde ve nihayetinde is sonuglar
bakimindan etkilerini ortaya koymaya yonelik farkli caligmalar yapilmistir.

Pozitif orgiitsel davranmis degiskenlerinin ¢alisanlarin ise adanmigliklar iizerinde
pozitif yonlii ancak tiikenmislik ve sinizm davraniglar1 lizerinde ise negatif yonlii
anlaml agiklayici etkiye sahiptir. Ayrica bu etkilesimde oOrgiitsel adalet algisinin da
aracilik etkisi ortaya konmustur (Caligkan, 2014: 363-382).

Psikolojik sermaye calisanin is tatminini ve ig performansini pozitif yonde etkiler
iken calisanin isten ayrilma davranisini negatif yonde etkilemektedir (Erkus & Findikli,

2013: 302-318).



Orgiitsel vatandaslik, orgiitsel baglilik, drgiitsel 6zdeslesme, ise adanma, proaktif
davraniglar, prososyal davranislar pozitif Orgiitsel davranis olarak degerlendirilir ve
bunlar birbirlerini etkileyen davraniglar olup orgiitsel ¢evre kosullarin degisimine
bagli olarak birbirlerinin 6nciilii veya sonucudurlar (Kanten & Yesiltas, 2013: 83-106).

Bir liderlik sekli olan otantik liderlik, pozitif 6rgiitsel davranisin ¢iktilar arasinda
olan c¢alisanlarin yiiksek performans ve oOrgiitsel vatandaslik davranis sergilemesinde
etkilidir (Baykal, 2017: 42-64). Ayrica pozitif psikolojik sermaye, ¢alisanin algilanan
performansi ve orgiitsel adanmigligi lizerinde pozitif bir etkisi vardir (Yilmaz & Yilmaz,
2018: 129-143).

Orgiitsel verimlilik ve rekabet iistiinliigii gibi faydali is ¢iktilarina ulasmak 21.yy.
da ki dinamik g¢alisma sartlarinda olduk¢a onemlidir. Pozitif orgiitsel davranis, Orgiit
hedeflerine ulagsmak i¢i pozitif 6rgiit davraniglarini ifade etmektedir. Pozitif psikoloji,
klasik psikoloji yaklasimindan farkli olarak bireyin olumlu yonlerini ortaya ¢ikarmayi
hedefler. Bireyin gelisimi orgiitiin gelisimi anlamina gelir. Bu da orgiitler i¢in bir
sermaye tiiriidiir. Psikolojik sermaye icseldir. insanin gozle gériilemeyen niteliklerine
vurgu yapmaktadir.

Pozitif oOrgiitsel davranis (psikolojik sermaye) calismada umut, 6z yeterlilik,
psikolojik dayaniklilik ve iyimserlik alt boyutlarinda ele alinmistir. Pozitif orgiitsel
davranis, orgiitsel davranisin bir alt dalidir. Orgiitlerde verimliligi ve etkinligi artirmak
icin insan kaynaklarmin giiclii yanlar1 ile psikolojik kapasiteleri lizerinde yapilan
bilimsel caligmalardir. Pozitif psikoloji ile gelisen bir yaklasimdir. Yani pozitif
psikolojinin ~ Orgiitsel boyutudur. Kavram, bireyin, orgiitiin  giiglii  yOnlerine
odaklanmaktadir.

Literatiirde yapilan calismalarda, pozitif orgiitsel davranis (psikolojik sermaye)
algisinin yiliksek olmasi durumunda is tatmini, is performansi, orgiitsel baglilik, orgiitsel
vatandaslik, ise adanmishk, Orgiitsel adalet, orglitsel 6zdeslesme, proaktif davranis,
insan kaynaklart uygulamalarina katkist gibi davraniglara olumlu yonde etki ettigi
goriiliirken, diisiik olmasi ise orgiitsel sinizm (Karacaoglu & Ince, 2013: 181-202), isten
ayrilma, tikenmislik gibi Orgiitlerin amagclarina ulagmasini zorlastiran olumsuz
davraniglara yol agtig1 goriilmektedir.

Pozitif orglitsel davranis ve psikolojik sermaye konularini igeren calismalar daha
cok bati1 kokenli yaklasimlar olup Tirkiye’de son donemlerde calismalarda dikkat

cekilmeye baglanmais, diger toplumlarda da yeterince ele alinmadigi sdylenebilir.



Orgiitler ilk adimda maddi sermayeler ile kurulur. Ancak kiiresellesen ekonomide
rekabetin artmasi, siirdiiriilebilirligin  saglanabilmesi i¢in maddi gili¢ yeterli
olmamaktadir. itibar rekabette avantaj elde etme, siirdiiriilebilir olma gibi pek cok
alanda orgiite deger katan maddi olmayan soyut bir sermayedir. Diger bir ifade ile itibar
uzun siiregler sonucu olusan ancak hata kabul etmeyen ve stratejik olarak yonetilmesi
gereken bir olgudur. Bu nedenle itibar kavrami orgiitlerin 6zellikle iizerinde 6nemle
durdugu orgiitsel konularin baginda gelmektedir.

Kurumsal itibar kavrami farklt paydas gruplarini (¢alisanlar, miisteriler,
yatirimcilar, tedarikgiler, kamu vb.) kapsayan ve birbirleri ile olan etkilesimlerinin
sonucu olumlu veya olumsuz algilardan olusan, orgiitlere rekabet avantaji gibi bir¢ok
acidan fayda saglayan, basariy1 etkileyen kompleks bir yapidir. Kurumsal itibar, is
hayatinda énemli bir yerde olup orgiitler icin giderek degeri artmaktadir. Orgiitler soyut
degeri olan itibarin1 korumak i¢in yenilik¢i uygulamalar ile paydaslarinin ihtiyaglarina
cevap vermektedir. Rekabetin yogun yasandigi1 ve 6zellikle insanlarin birbirleriyle anlik
iletisim kurdugu cagda internet ve sosyal aglar araciligiyla orgiitler i¢in itibar “bigcak
sirtindadir”. Zira orgiitler artik itibarlan ile farklilagsmaya gitmektedirler. Bu ylizden
orgiitler geleceklerini konustuklar1 toplantilarda itibar kavrami da yerini almakta,
stratejik olarak yonetilmektedir. Bu durum akademinin dikkatini ¢ekerek ilgi duydugu
konulardan biri haline getirmistir.

Orgiitlerin gii¢lii bir kurumsal itibara sahip olmasinin saglayacagi temel faydalar
sOyle siralanabilir (Feldman, 2014: 56):

e Tiketicinin T{riin veya hizmetlerin kalitesine iliskin algisin1 olumlu
gelistirmesi (yliksek fiyat talep etme imkani saglar): satig artis1 ve olumlu
agizdan agiza pazarlamanin (word-of mouth) olugsmasini saglamasi,

e Orgiitlerde nitelikli personeli ise alma ve orgiitte tutma kapasitesini
gelistirmesi,

e (Calisanlarin moralini ve dolayisiyla motivasyonunu artmasini saglamasi,

e Kiriz ve/veya rekabetci ortamda olumsuz durumlara karsi Orgiitiin degerini
korunmasina yardimci olmasi,

e Pazara niifuz etmesinin yani sira ayn1 zamanda 6nemli topluluklardaki ortami
hazirlayarak is birlikleri kolaylastirmasi agisindan da uluslararasi genislemeye

onciiliik etme ve yardimci olmast,



e QGiivenilir oldugundan daha fazla yatinmci c¢ekmesi, piyasa degerinin

yiikselmesi ve orgiit i¢in risklerin azalmasi,

e  Orgiitii rakiplerinden farklilastirmas1 ve daha iyi pazar konumlandirmast,

e Ucuz sermayeye ulasmay1 saglamasi,

Gliniimiizde orgiit artik yalmiz degildir. Cevresini olusturan pek c¢ok paydast
vardir. Orgiitlerin hedeflerine ulasmalarin1 saglayan kurumsal itibar, i¢ ve dis
paydaslarin tepkilerini sekillendirerek genellikle orgiitler hakkinda bilgiyi 6zetleyen
soyut varlik olarak goriilmektedir (Teece, vd., 1997: 521). Orgiitler rekabet yarisinda
one gecebilmeleri i¢in somut degerlerinin yaninda soyut degeri olan kurumsal itibarini
on plana ¢ikarmak zorundadir. Orgiit paydaslarmin artmasi belirsizlik ve karmasiklig
ortaya ¢ikardigi gibi Orgiitin bu durumun {stesinden gelebilmesi i¢in degisime
zorlamaktadir (Leblebici, 2004: 286). Kurumsal itibarin kendisini saran cevresi ile
etkilesimde oldugu ve neticesinde kurumsal itibar yonetiminin dneminin ortaya ¢iktigi
sOylenebilir. Esasinda kurumsal itibar kavrami, orgiitlerin paydaslar ile olan stratejik
iletisim siirecinin Uriiniidiir. Kavram, kamuoyunun bir kurulus hakkindaki holistik
diisiince neticesindeki algisidir. Bu alg1, kamuoyunun goriis, tutum, yargt ve diisiinceleri
ile kuruma kars1 duyulan inang ve giiven ile sekillenir. Bagka bir deyisle kurumsal
itibar, Orgiit i¢ci ve Orgiit dis1 paydaslarin orgiit hakkindaki algilarinin toplamadir.
Orgiitler somut ve soyut varliklara sahiptir. Orgiitlerin en degerli soyut varhiginin
basinda itibar gelmektedir. Kurumsal itibar anlik bir olay olmadig: gibi, kendiliginden
olusan bir olgu degildir. Kurumsal itibarin ortaya ¢ikmasi bir siire¢ gerektirir ve bu
stire¢ yonetilebilirdir.

Orgiitlerin gelecegi kiiltiir ve degerlerdir. Bu ikisi orgiitiin karakterini belirler.
Orgiitiin degerleri ise; etik algisi, sosyal sorumluluk konularina hassasiyet, nitelikli
calisan ve is ortami, nitelikli iirlin/hizmet anlayisi, misyon ve vizyon algisi, orgiitsel
liderlik gibi uygulamalardaki basarilardan olusmaktadir. Orgiitlerin degerlerine
yaklasim sekli, sahip olduklar1 itibarin da diizeyini ele verir. Bu baglamda
fonksiyonlarindan biri de orgiitlerin itibarin1 yonetmek olan “stratejik iletisim yonetimi”
olarak da kabul edilen halkla iliskiler, kullandig1 teknik ve uygulamalarla elde ettikleri
toplam ¢iktist orgiitlerin itibarini olusturmaktadir (Karatepe, 2008: 95). Kurumsal itibar,
orgiitlerin sahip oldugu ¢ok 6nemli bir deger olup tiim paydaslarin (miisteri, tedarik¢i,
ortaklar, rakipler gibi) zihinlerinde olusan goriinmeyen bir degerdir. Tiim bu farkh

paydas cevrede itibar siirekli degisen risk faktodrlerinin etkisi altindadir. Itibar, drgiitiin



etkilesimde bulundugu paydaslarinin etkisi ile ¢esitli risk altindadir (Uzunoglu &
Oksiiz, 2008: 120). Kurumsal itibar, bireylerin/paydaslarin 6rgiit hakkindaki pozitif ya
da negatif deger yargilarin1 toplami sonucu olusur.

Orgiitler icin kurumsal itibar olusturulmasi ve korunmasinda ¢alisanin rolii kritik
oneme sahiptir (Cravens & Oliver, 2006: 296). Diger taraftan oOrgiitsel davranis ve
tutum olarak c¢alisanlar oOrgiite sadik degilse diger paydaglarin sadik olmasi
beklenemedigi gibi gliven ortaminin olusturulmasi icin c¢alisanlarin memnuniyet ve
kurumsal itibar konularindaki fikirleri degerlendirilmelidir (Cravens vd., 2003: 205). Bu
ylizden her calisan oOrgiitiin kurumsal itibarin1 attirmak ve korumakla sorumludur
(Saxton, 1998: 393).

Orgiit ne kadar kaliteli ve 6zenle calisiyor olsa bile miisterilerine esit olmadig1
siirece ve kotii davraniyorsa miisterilerin orgiit hakkinda olumsuz algilar1 olusmaya
baslar. Orgiitteki her kademedeki tiim calisanlar birer itibar yoneticisi olup orgiitteki
katilim1 kurumsal itibar1 iyi veya kotii etkiler. Calisanlar orgiitte mutlu iseler aldiklar
licret ve ¢alisma sartlarin Stesinde pozitif bakis agisina sahip olurlar. Iyi bir itibara
sahip olmak isteyen orgiitler, kendilerini temsil edebilen insanlar1 ise almak i¢in biiyiik
Ozen gosterirler (Ettore, 1996: 40)

Arastirmada, calisanlarin  pozitif Orgiitsel davranis (psikolojik sermaye)
algilarinin, kurumsal itibara etkisinde, presenteeism kavrami araci degisken olarak ele
alinmistir.

Calismanin aract degiskeni olan presenteeism Orgiit calisanlarinin halihazirda
fiziken is basinda olmasina ragmen uygulamada is basinda olmamasindan dolay:
verimliliklerinde ve performanslarinda azalma sorunu iste var ol(ama)ma olarak
tanimlanir (Ciftci, 2010: 156).

Presenteeism kavrami Tiirkiye i¢in c¢ok yeni bir kavram olmasina karsin
Amerika’da lizerinde yogun calisilarak ¢6ziim Onerileri getirilen bir kavramdir.
Hastayim ama ne olursa olsun yine de ise gidip ¢alistyorum ifadesinin yerini artik
presenteeism kavrami almaktadir. Diger bir ifadeyle presenteeism, ¢esitli nedenlerle
hastayim ige gidemiyorum (absenteeism) ifadesinin tam karsitini olusturmaktadir.

Absenteeismin Orgiitlere maliyeti yapilan ¢aligmalar ile belli iken daha sonralari
yapilan aragtirmalar gostermistir ki gizli maliyet olarak presenteeism ¢ok daha fazla
maliyet yiiklemektedir. Diger bir ifadeyle ¢alisanin hasta (bedensel, ruhsal vb.) iken ise

kisa bir stireligine gelmemesi, ¢alisanin hasta iken her giin ise gelmesine tercih edilir.



Presenteeismin orgiitlere maliyeti uzun periyotta ortaya ¢ikmaktadir. En 6nemli maliyeti
ise verimde yasanan diisiistiir.

Ozellikle Amerika’da presenteeism {izerine yogun calismalar yapilmaktadir

(Kogoglu, 2007):

» Walter Stewart tarafindan 29.000 calisana sagliklarinin is hayatlarin1 nasil
etkilediklerine dair yapilan arastirmada kanserden, sirt agrilarina, gribe
kadar tiim rahatsizliklarin Amerika ekonomisine yillik maliyetinin 225
milyar dolar oldugu sonucuna varilmistir. Calisanlarin, %71°1 yasadiklar
presenteeismin nedeninin solunum yollar1 hastaliklar1 ve mide rahatsizliklar
oldugunu belirtmislerdir.

» Cornell Institute for Health and Productivity Studies (IHPS) tarafindan yapilan
aragtirmada presenteeismden kaynaklanan tretimdeki azalma, ¢alisanlar
hastalandigi zaman onlara yapilan tiim masraflar ve ise gelmemelerinden
kaynaklanan tiim kayiplardan %60 daha fazladir. Yine yapilan arastirmaya
gore lretimin azalmasma sebep olan alerji ve bas agrisi rahatsizliklarin
%380’nini olusturmaktadir. Arastirma sonucunda Presenteeism’in sirketlere
senelik kisi basi maliyeti su sekildedir: tansiyondan kaynaklanan 392$, kalp
rahatsizligindan kaynaklanan 368$, ruhsal rahatsizliklardan kaynaklanan 3488,
eklem iltihaplarindan kaynaklanan 3278, alerjiden kaynaklanan kayip ise
271$’dir. THPS tarafindan yapilan bu arastirmanin asil amaci ¢alisanlarin
sagliklar ile verim ve {liretkenlik arasindaki iliskiyi 6lgmektir. Varilan sonug
ise  hastalilk  nedeniyle calisanlarin  performanslarinda  azalma
gbozlemlenmektedir ve bunun sirketlere maliyeti tahminlerin ¢ok daha iistiinde
oldugudur.

» Profesor Cooper, Amerika’dan sonra fazla ¢alismanin gorildiigii ikinci iilke
olan Ingiltere’de 5000 ydneticiyle birlikte yaptigi ¢alismada; arastirmaya
katilan ¢aliganlarin %40°1 haftada 51 saat ¢alismaktadirlar. 51 saatlik ¢aligma
stiresi, c¢alisanlarin %60°1 sagliklarini, %75°1 ise esleriyle olan iligkilerini ve
%80’1 ¢ocuklartyla olan iliskilerini olumsuz yo6nde etkilediklerini
belirtmislerdir ve buna ragmen calismaya devam ettikleri gézlemlenmistir.

» 2004 yili Nisan aymda Journal of Occupational and Environmental
Medicine’nin Dow sirketinin Texas ve Michigan ¢alisanlar iizerinde yaptigi

caligmada; calisanlara herhangi bir kronik rahatsizliklar: olup olmadig1 ve eger
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varsa bu rahatsizliklarmin performanslarini nasil etkiledikleri sorulmustur.
Sirket, 375.000 calisana yapmis oldugu arastirma sonucunda iiretimdeki
azalmanin nedeninin agik bir sekilde hastalik oldugu sonucuna varmistir.
Arastirmaya gore, kendini iyi hissetmeyen c¢alisanin sirkete maliyeti, bu
calisana yapilacak olan saglik harcamalarinin ve de ise gelmemesinin toplam
maliyetinden ¢ok daha fazladir. Bu maliyetler hesaplanirken hastaligin diger
calisanlara bulasmadigi ya da etkilemedigi varsayilmistir. Arastirma sonucu
presenteeismin sirketlere maliyeti igyerinde bulunmama (absenteeism)‘den ¢ok
daha fazla oldugudur. Ornegin sadece bas agrisinin sebep oldugu iiretimdeki
toplam kayip %49 ve %89, alerjik hastaliklardan kaynaklanan kaybin ise %55
ve %82 araliginda oldugu tespit edilmistir.

» 1999 yilinda Employers Health Coalition sponsorlugunda yapilan
arastirmada presentecism, absenteeisme oranla 7,5 kat daha fazla verimi
diisiirdiigli, bas ve eklem agrilar1 ve alerjinin sebebiyet verdigi presenteeism,
absenteeisme oranla 15, 20 hatta 30 kat daha maliyetli oldugu sonucuna
varilmistir.

» The Washington Post Company’nin 12 Aralik 2006’da 5300 ¢alisana
uyguladigi anket sonucunda part time c¢alisan isgiiciiniin hastalanma nedeniyle
devamsizligi 7,6 giin, tam giin ¢alisanlarin ise 8,4 giin oldugu belirtilmistir.

» Amerika’da yapilan bir aragtirmaya gore hastalik nedeniyle verimde yasanan
senelik kayip 115 saattir. Bunun kisi basi senelik maliyetinin ise 2000$ oldugu
tespit edilmistir.

> 2001 yilinda Yale Universitesinde yapilan arastirma sonucunda depresyona
giren calisanlarin verimi 7 kat diisiirdiikleri ortaya ¢ikmistir. Pfizer tarafindan
25 ve 75 arasi yetiskin isgiicline yapilan arastirmaya gore depresyonlu calisanin
giinlik 8 saat calisma siiresinin 1,8 saatini verimsiz gegirdigi sonucuna
varilmistir.

Yapilan tim arastirma sonuglar1 Orgiitlerin calisanlarinin  hastaliklarina
(psikolojik, fiziksel vb.) iliskin sorunlarin1 dinlemeleri, ¢6ziim adma politikalar
gelistirmeleri gerektigi gostermektedir. Orgiit yoneticileri, hasta calisanlarma izin
vererek, hasta iken bedensel olarak isyerinde olmalarinin {iriin ve hizmetlere olumsuz
etkileri olacag diisiincesini benimsemeleri gerekmektedir. Problemlerinden kurtulmus

calisan igyerine dondiiglinde ¢ok daha verimli ¢alismasini siirdiirecektir.
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Pozitif psikoloji, pozitif Orgiitsel davranis, kurumsal itibar ve presenteeism
alaninda, uluslararasi literatiirde yapilan ¢alismalar 6nemli bir yer tutmakla birlikte,
kurumsal itibara nispeten Ozellikle psikolojik sermaye ve presenteeism kavramlari
orgiitsel davranis literatiiriinde lilkemizde ¢ok yeni tartisilmaya baslanilan ve az sayida
yayin yapilan alanlar olarak géze ¢arpmaktadir.

Bu ¢alisma, 21.yilizyilin is hayati ve onemli paydasi olan calisanlar1 agisindan
Onem arz ettigi diisiiniilen pozitif 6rgiitsel davranisin kurumsal itibara olan etkisi teorik
ve ampirik olarak kanitlanmaya calisilacak ve bu davraniglarin bireysel ve Orgiitsel
acidan dnemi ortaya konulurken presenteeismin aracilik rolii incelenecektir.

Pozitif orglitsel davranis degiskenlerinin kurumsal itibar iizerindeki etkilerinin
kanitlanmas1 oOrgiitlerde ozellikle insan kaynaklari departmanlarinin konuya dikkat
cekerek daha hassas hale gelip, yonetim uygulamalarinda psikolojik sermayeden
yararlanmalarinda da 6nemli rol alacaktir.

Pozitif orgiitsel davranis, kurumsal itibar ve presenteeismin ayri ayr1 ve farkli
degiskenlerle etkilesimi daha Onceki c¢alismalarda incelenmekle birlikte Orgiitsel
davranig literatiiriinde pozitif orgiitsel davranisin (psikolojik sermaye) kurumsal itibar
ve presenteeism degiskenlerle etkilesimleri biitiinciil bir modelde ele alinmamaktadir.
Bu baglamda psikolojik sermaye degiskenleri ile yeni arastirma modelleri kurma
icerisinde psikolojik sermayenin kurumsal itibar ve presenteeism ile iligkisi teorik bazda
tartisilacaktir.

Literatiir arastirmast neticesinde Orglit calisanlarin pozitif Orgiitsel davranis
(psikolojik sermaye) tutumlarinin kurumsal itibar algisini etkiledigi ongoriilmektedir.
Bu baglamda calismada bagimsiz degisken olan psikolojik sermayenin bagimli degisken
olan kurumsal itibarla iliskili oldugu diistiniilebilir. Literatiirde pozitif psikolojinin 6rgiit
calisanlarina yansimasi olan pozitif 6rgiitsel davranis (psikolojik sermaye) ile kurumsal
itibara iligkin c¢alismalarda elde edilen veriler bu iki kavramin birbiriyle iligkili
olabilecegi yoniinde isaretler tasimakta ve bu iki degisken arasindaki iligkinin
arastirilmasinin kayda deger bir konu oldugunu gostermektedir.

Orgiitler, siirdiiriilebilir rekabet agisindan geleneksel olarak ele aldiklar1 ekonomik
sermaye, beseri sermaye ve sosyal sermayelerinin giiniimiiz kosullarinda yetersiz
kaldigin1 fark etmektedirler. Baska bir ifade ile orgiitler kendileri i¢in rekabet gliciiniin,
yeniligin ve Orglitsel performansin arttirilmasinda calisanlarin kose tasi konumunda

oldugunu diisiinmektedir. Bu yiizdendir ki artik modern orgiitler enerjik, yaratici,
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kendini isine adamuis, isine bagli, basarili ¢alisanlarin hakkini vermek ve kaybetmemek
i¢cin insan sermayesini odagina alan yonetim tarzini segmektedir (Bakker & Schaufeli,
2008: 147). Orgiitlerin niceliksel ve niteliksel verimliligini pozitif etkileyen insan
sermayesine psikolojik agidan yaklasim, geleneksel sermayelerden sonra pozitif
orglitsel davranig olarak adlandirilan yeni bir bakis agisim1 6n plana g¢ikarmaktadir
(Memari, vd., 2013: 569). Bu nedenle orgiitler ¢alisanlarinin psikolojik sermaye
diizeyini gii¢clendirerek kurumsal itibarina olumlu katki saglamaya ¢alismaktadir.

Bu baglamda calismanin temel amaci, orgiitlerde calisanlarin psikolojik sermaye
diizeylerinin kurumsal itibara etkisini belirlemek ve s6z konusu etkide calisanlarin
presenteeism diizeylerinin araci roliinii tespit etmek ve ortaya koymaktir.

Arastirmada Konya Organize Sanayi Bolgesinde makine, gida, otomotiv yedek
parca sektorlerinde faaliyet gosteren isletmelerde calisan 388 personel iizerinde
arastirma yapilmistir. Yapilan SPSS ve LISREL analizleri sonucunda psikolojik
sermayenin kurumsal itibar ile pozitif yonli orta diizeyde iliskisi ve etkisinin oldugu

tespit edilirken presenteeismin bu etkide anlamli bir araci roliiniin oldugu goriilmiistiir.

I1. ARASTIRMANIN ONEMI

Orgiitsel yonetim literatiirii incelendiginde psikolojik sermaye, kurumsal itibar ve
presenteeism konular1 son yillarda arastirmacilar tarafindan iizerinde 6nemle durulan
kavramlar olup genellikle farkli degiskenlerle incelenmistir.

Bir Orgiitiin rekabetgi pazar ortaminda siirdiiriilebilir devamliligi, rekabet
istiinliigii ve hedeflerine ulasmasinda i¢ paydasi olan calisanlar 6nemli rol oynar. Bu
baglamda calisanlarin sorunlarina ¢oziimii i¢in s6z konusu kavramlarin neden oldugu
durumlar farkli degiskenlerle iligkilendirilerek cesitli arastirmalar yapilarak bir¢ok
sonu¢ ortaya konmustur. Calisanlarin psikolojik sermaye, kurumsal itibar ve
presenteeism algilar1 ¢esitli is kollarinda incelenmistir. Bu ii¢ degiskenin ayni cati
altinda ele alinarak incelendigi calismalara ise literatiirde rastlanilmamistir. Bu ii¢
degiskenin birbiriyle ne Olc¢lide iligskili oldugundan bahsedilmemistir. Calisma,
psikolojik sermayenin kurumsal itibar algisi iizerine etkisinde presenteeismin nasil bir
rol oynadigin1 gostermesi acisindan diger ¢aligmalardan farklilagmaktadir. Dolayisiyla
iilkemizde de bahse konu ii¢ degiskenle ilgili literatiiriin yetersiz olusu literatiir

igerisindeki boslugu doldurmasi agisindan bu ¢alismanin 6nemini artirmaktadir.
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Psikolojik sermaye, kurumsal itibar ve presenteeism ile ilgili daha Onceki
caligmalar dikkate alindiginda; organize sanayi bdlgelerinde faaliyette bulunarak iiretim
sektorliinde gorev yapan, isin basinda olan ve emek harcayan en ¢ok problemle
karsilasan odagina calisanlart konumlandirmis ¢aligmalarin  ¢ok sinirli  kaldigi
gorilmistlir. Arastirmanin onemli o6zelliklerinden biri de bahse konu ii¢ degiskenin
Yapisal Esitlik Modeli (YEM) kullanilarak analiz edilmesidir. YEM’in avantaji bahse
konu ii¢ degiskeni ayni anda ele alarak analiz yapmasi ve bazi istatiksel hatalar
ayiklamasidir. Elde edilen verilerin bu yontem ile analiz yapilmasi sonuglar1 da kiymetli
yapmaktadir. Calisma sonuglarinin daha fazla arastirmaci tarafindan incelenerek yeni
alanlar acacagi da diisiiniilmektedir. Bu arastirma, oOrgiitlerde halihazirda calisma
sartlarinin psikolojik sermaye, kurumsal itibar ve presenteeism algisini nasil etkiledigini
ve bu degiskenlerin organize sanayi bolgesinde iiretim sektoriinde gorev yapan
calisanlarin davraniglarini nasil etkiledigini incelemektedir.

Orgiitler hedeflerini yiiksek seviyede tutabilmek igin psikolojik sermaye
seviyelerini gelistirmektedir. Son donemde Orgiitlerce giderek dnemi anlasilan kurumsal
itibar kavrami ise tiim paydaslarin Orgiitiin imajma ait algilar olup, basaril
yonetildiginde basta calisanlar olmak iizere tiim paydaslarinin destegini kazanmasini
saglamaktadir. Orgiitlerin rekabet {istiinliigiinii saglamada psikolojik sermaye ve
kurumsal itibarin biiyiik etkisi vardir.

Calismada orgiit calisanlarinin psikolojik sermaye algilarinin yiiksek diizeyde
olmas1 sayesinde ¢aliganlarin kurumsal itibar algisinin artabilecegi Ongoriilmiistiir.
Ancak c¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin yiiksek diizeyde olmasina ragmen,
kurumsal itibar algis1 istenilen seviyede yiiksek derecede elde edilemeyebilir. Bu
durumda presenteeismin, c¢alisanlarin  kurumsal itibar algisim  olumsuz yonde
etkileyerek kritik bir rol iistlenebilecegi diisiiniilmektedir. Dolayisiyla, bu ¢aligmada
psikolojik sermayenin kurumsal itibar algis1 lizerine etkisinde presenteeismin rolii

incelenmistir.

ITII. ARASTIRMANIN AMACI VE KAPSAMI

Yapilan bu arastirma ile orgiit icerisinde goriilen iletisim engellerinin sebepleri
olarak goriilen birtakim sorunlar dikkate alinmistir. Giinlimiizde, orgiit ¢alisanlarinin
isyeri icerisinde yasadig1 bircok sorun goriilmektedir. Orgiitsel davranis literatiiriinde

calisanin psikolojik durumu bu problemlerin nedenleri arasinda oldugu bilinmektedir.
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Orgiitler ¢alisanlarinin psikolojilerini pozitif etkilemeyi amaglayarak pozitif rgiitsel
davranig kavrami ile diger bir ifadeyle psikolojik sermayelerinin 6neminin farkina
varmaktadirlar. Calisanlarin psikolojik sermaye algilariin diisiik veya yiiksek olmasi
orgiitiin kurumsal itibar algisini etkileyebilmekte ve gelecekte calisanlarin presenteeism
(iste varolamama) davraniglar1 géstermelerine yol agabilmektedir.

Bagimh degiskeni etkileyen bagimsiz degisken disindaki faktorlere ara degisken
(arac1 degisken) denilmektedir. Bagimsiz degiskenin (psikolojik sermaye), bagimli
degisken (kurumsal itibar) tlizerindeki etkisi araci degiskenle (presenteeism) artabilir
veya kalkabilir. Diger bir ifade ile arac1 degisken, bagimli degiskeni, bagimsiz degisken
tizerinden dogrudan ya da dolayli olarak etkileyebilir. Psikolojik sermaye diizeyleri
diisiik is gorenlerin oOrgiitsel siirecte psikolojik veya fiziksel olarak kendilerini olumsuz
etkileyerek psresenteeism davranigi sergilemelerine neden olarak kurumsal itibar
olumsuz etkilemesi beklenmektedir. Bu noktadan hareketle yapilan arastirmalardan elde
edilen bulgular, psikolojik sermaye algisinin kurumsal itibara olan etkisinde
presenteeismin aract roliiniin olabilecegi diisliniilmektedir. Literatiirde orgiitlerde,
psikolojik sermayenin kurumsal itibara etkisinde presenteeismin araci roliinii inceleyen
bir arastirmaya rastlanilmamistir. Bu arastirma, bu olguyu bilimsel olarak sunmay1
amaclamaktadir.

Bu ¢alismanin temel amaci, Konya Organize Sanayi Bolgesinde faaliyetine devam
eden isletmelerde ¢alisan personellerin psikolojik sermaye algilar1 ve kurumsal itibar
algilar1 arasindaki iligkinin ortaya konmasi ve presenteeism degiskeninin diger iki
degisken arasinda araci etkisinin belirlenmesidir. Bu ama¢ dogrultusunda; degiskenler
arasindaki iliski ve etki arastirilirken ayrica psikolojik sermaye, kurumsal itibar ve
presenteeism degiskenlerinin demografik degiskenlere gore farklilasip farklilasmadigi
da arastirilmastir.

Bu temel amag¢ dogrultusunda asagida belirtilen diger alt amagclar ise sunlardir:

i. Psikolojik sermaye, kurumsal itibar ve presenteeism degiskenleri arasindaki
iligkileri tespit etmek.

ii. Katilimeilarin ~ psikolojik  sermaye, kurumsal itibar ve presenteeism
seviyelerinin  sosyo-demografik  ozelliklerine gore farklihik — gdsterip
gostermedigini tespit etmek.

iii. Psikolojik sermaye ve kurumsal itibar arasindaki iligskide, presenteeism

degiskeninin aracilik etkisini tespit etmek.
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Ayrica, bu calisma, Konya Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet goOsteren
isletmelerdeki ¢alisanlarin katilimlar1 ile smirhidir. Sonuglar itibar ile Tirkiye’deki

diger Organize Sanayi Bolgelerindeki ¢alisanlari kapsamasi diistiniilemez.

IV. TEZIN YAPISI VE BOLUMLERI

Calismaya konu olan psikolojik sermaye, kurumsal itibar ve presenteeism
degiskenleri ile ilgili yerli ve yabanci, teorik ve ampirik, akademik yaymlar
cergevesinde genis capli literatiir taramasi yapilarak, arastirmacinin  sahsi
degerlendirmeleri de katilmak suretiyle arastirmanin teorik ¢ergevesi olusturulmustur.

Arastirmanin temel amaci dogrultusunda Konya Organize Sanayi Bolgesinde
calisanlar1 kapsayan bir orneklem {iizerinde psikolojik sermaye diizeyinin kurumsal
itibar algisini ne diizeyde etkiledigi ve bu etkide presenteeismin araci rolii belirlenmeye
yonelik ampirik bir ¢calisma yapilmistir.

Orgiitlerde psikolojik sermayenin kurumsal itibar algis1 iizerine etkisinde
presenteeismin aract roliinii belirlemeyi amaglayan bu tez ¢aligmasi bagimsiz
(psikolojik sermaye), bagimli (kurumsal itibar) ve araci (presenteeism) degiskenler ile
yerli ve yabanci literatiir taramasini, bu degiskenler arasindaki iligkilerin ortaya
konuldugu teorik cerceveyi, arastirmanin uygulamasini ve son olarak arastirmanin
sonu¢ kismini kapsayan dort boliimden olugmaktadir.

Calismanin birinci, ikinci ve tglincii boliimiinde arastirma kapsamindaki
kavramlarin kuramsal cercevesi ele alinarak incelenmistir. Bu kapsamda sirasiyla
psikolojik sermaye, kurumsal itibar ve presenteeism kavramlar1 literatiirdeki
acgiklamalar ¢ercevesinde ele alinmaistir.

Calismanin dordiincii boliimiinde psikolojik sermaye ve kurumsal itibar iligkisinde
presenteeismin aract etkisi ele alinmistir. Ayrica bu bdliimde arastirmanin modeli,
hipotezleri, arastirmanin yOntemi ve verilerin analizine yer verilmistir. Sonug
boliimiinde ise wverilerin analiz edilmesi sonucunda elde edilen bulgularin

degerlendirilmesi ve ulasilan sonuclarin yorumlanmasi yer almaktadir.
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BIRINCI BOLUM

POZITIF ORGUTSEL DAVRANIS (PSIKOLOJIK SERMAYE)

1.1. PSIKOLOJIK SERMAYE

Bu boliimde konunun anlasilabilirligi agisindan ilk olarak sermaye kavrami ve
tirleri, psikoloji bilimi, pozitif psikoloji ve psikolojik sermaye kavramlarina
deginilmistir. Daha sonra arastirmanin bagimsiz degiskeni olan pozitif psikolojik
sermaye (psikolojik sermaye) kavraminin tanimina, tarihsel gelisimine, belirleyicilerine,
sonuclarina, konu ile ilgili ulusal ve uluslararasi gerceklestirilmis arastirmalara yer
verilmesi planlanmaktadir. Psikolojik sermaye davranis siirecinin bilinmesi arastirmanin

bir biitiin olarak anlasilirlig1 agisindan 6nem arz etmektedir.

1.1.1. Sermaye Tanimu ve Tiirleri

Bireyler, toplumlar varliklarin1 devam ettirmek i¢in basta dogal kaynaklar olmak
lizere, insan giicli ve sermayenin teknoloji ile birlesmesi ile iktisadi mal veya hizmet
ortaya ¢ikarmak i¢in iiretim faktorlerini bir araya getirerek orgiitler olusturmaktadirlar.
Literatiirde iiretim faktorlerinden biri olan sermaye ile ilgili farkli bakis acilari
mevcuttur. Orgiitler igin {iretim faktorlerinden biri olan sermaye, ekonomik agidan
degerlendirildiginde; fabrika binalari, bilgisayarlar, techizatlar, araglar (araba, kamyon,
tir vb.), makineler, biiro malzemeleri gibi genis bir yelpazede fiziksel kaynaklar olarak
nitelendirmektedir. Diger taraftan Orgiit yonetimi i¢in sermaye, Uriin veya hizmet
tiretimi i¢cin maddi (dogal kaynaklar, mamul, bina, makine, araglar, techizatlar, nakit
para vb.) ve maddi olmayan (imtiyaz, lisanslama, marka, patent, telif haklar1 veya
know-how -bir seyi yapabilme bilgisi-, isletme haklart vb.) varliklar olarak
degerlendirilir (Turan, vd., 2013: 12-13).

Literatiir incelendiginde sermaye kavramina kullanildigi alana goére farkli
anlamlar yiiklendigi goriilmektedir. EKonomi alaninda sermaye, tliretim araglari olarak
nitelendirilen dogal kaynaklarin ve somut girdilerin (fabrika, makine, araglar vb.) tiretim
stirecinde kullanilmas1 olarak kabul goriir iken, orgiitler agisindan sermaye, varliklarini
siirdiirmek ve hedeflerine ulasmay1 saglayan somut ve soyut varliklarin biitiinii olarak

belirtilmistir.
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Sermaye kavrami, genel olarak kabul goren anlamiyla (ekonomi) bir kisinin,
toplulugun veya oOrgiitiin himayesinde bulundurdugu maddi varliklar ve para seklinde
tanimlanir. Ancak bu tanimlama daha yakindan arastirlldiginda yalnizca maddi
varliklardan olugmadigi bunlarin yanina maddi olmayan varliklarin da eklenmesiyle
olustugu goriilmektedir. Boylece post modern yaklagim, modern yaklasimin sermayeyi
yalnizca iktisadi faktorler acisindan yaklagimina yeni bir bakis agis1 getirmistir. Yani
sermaye kavraminin, genel kabul goren finansal/ekonomik anlami yaninda genisleyerek
icerisine kisi veya Orgiitiin sosyal yasami, genel kiiltiirli, kazanilmig bilgi ve tecriibeleri,
entelektiicl kazanimi, psikolojisi gibi gesitli faktorleri de biinyesine dahil eden bir
kavrama doniismeye baslamistir (Hodgson, 2014: 1068). Sermaye kavrami ile ilgili
sanayi toplumunda “Neye sahipsin?”, bilgi toplumunda “Ne biliyorsun?” ve iletisim
toplumunda “Kimleri taniyorsun?” sorulari, sermayenin siniflara ayrilmasina yol
agmigtir (Luthans, vd., 2004: 46). Orgiitlerin en degerli kaynag: olan insan unsurunun
Oonemini farkina varmasi, Sermaye tiirlerinin anlasilmasin1 saglayan Onemli
gelismelerden biri oldugu sdylenebilir.

Asagidaki boliimlerde literatiirde yaygin olarak karsilagilan sermaye ¢esitlerinin

bazilar1 ana hatlar ile agiklanmastir.

1.1.1.1. Geleneksel Ekonomik Sermaye

Klasik ekonomik sermaye; ilk elden, dogrudan dogruya nakit olarak
doniistiiriilebilen ve miilkiyet haklarinin olugsmasinda kurumsallastirilma olanagi olan
tim degerleri kapsamaktadir (Bourdieu, 1986: 245). Ekonomik sermaye, tarim toplumu
ve Ozellikle sanayi toplumunda 6n plana ¢ikan ve kabul géren sermaye tiiriidiir. Bahse
konu toplumlarda oOrgiitler i¢in sermaye maddi varliklardan olugmaktadir (Tonta &
Kiigiik, 2005). Bu maddi varliklar orgiitlerin sahip oldugu finansal varliklar olarak
adlandirilan dogal kaynaklar, yar1 mamuller, nakit, bono, hisse senedi, tahvil vb. ile
tiretimde kullanilan tiim arag, gerec, bina, teknoloji gibi 6gelerden olustugu sdylenebilir.

Ekonomik sermaye, orgiitlerin mal ve liretimde kullandiklar: her tiirlii maddi olan
ve maddi olmayan 6geler olarak tanimlanabilir.

Orgiitler, siirdiiriilebilir rekabet avantaji i¢in ekonomik sermayenin siireg
igerisinde degistigini ve bunun disinda baska sermaye tiirlerinin de Onemini
anlagilmiglardir. Bir¢ok orgiit i¢in insan ve iliskilere dayali bu sermaye tiirleri ekonomik

sermayeden daha 6nemli ve iglevsel hale gelmistir.
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1.1.1.2. Beseri (insan) Sermaye

Beseri (insan) sermaye, oOrgiitlerde icin egitimli, bilgili, tecriibeli, yetenekli,
teknolojik gelisimlere entegre olabilen nitelikli is gliciinii temsil eder. Dolayistyla insan
kaynaklar1 yOnetimi i¢in Oonem arz etmektedir. Beseri sermaye diisiincesi, ilk defa
1960’1 yillarin baslarinda Schultz tarafindan kullanilmistir (Simsek & Kadilar, 2010:
118). Insan sermayesi, is giiciine katilan ¢alisanlarin bilgi, beceri, yetkinlik, tecriibe gibi
olumlu degerlerini esas alir. Bu degerler sayesinde bireysel, sosyal ve ekonomik
degerlerin olusmasina da katki yapmayi ifade etmektedir (Healy & Coté, 2001: 18).
Beseri sermaye bireyin bilgi ile becerilerine odaklanmaktadir. Insana yapilan egitim,
Ogretim gibi harcamalar beseri sermayenin temelini olusturur. Gelir farkliliklarinin
temelinde egitimin yani sira edinilen is deneyimi etkilidir (Becker, 1994: 16). Bu
nedenle kaliteli beseri sermayeye sahip olanlar firsatlar1 degerlendirerek girisimci olma
alaninda 6nde olmaktadirlar (Bates, 1995; Shane & Venkataraman, 2000). Karsilasilan
problemlerin iistesinden gelmek i¢in bilginin dogru kullanilmasima ihtiyac

duyulmaktadir.

1.1.1.3. Sosyal Sermaye

Gliniimiizde devletler iktisadi, siyasal ve toplumsal alanlardaki gelismelerde
karsilastiklar1 problemleri kiiltiirlerine ve tarihi miraslarina dayanarak agiklamaya ve
iistesinden gelmeye c¢alismaktadir. Bunu gergeklestirme yolunda da toplumlar
kendilerine 6zgii kiiltlir ve miras1 modern giiniimiiz diinyas: ile entegre edebilmek i¢in
gelisimlerini pozitif etkileyecek yeni iliskiler, degerler kazanma gayreti igerisindedir.
Ozellikle bat1 toplumlar egitimden, ekonomiye, siyasetten, sosyolojiye bircok yasanan
krizleri sosyal bilimler perspektifinden tanimlama ve aciklama gayreti igerisindedir.
“Sosyal sermaye” kavrami da karsilasilan krizlerin ¢6zlimii i¢in sosyal bilimler alaninda
multidisipliner olarak 6ne ¢ikan bir kavramdir. Birey, kurum, toplum ve devletlerarasi
giiven odakli iliskilerin ekonomik yonden incelenmesi ‘“‘sosyal sermaye” olarak
agiklanmaktadir.

Sosyal sermaye, kisiler, gruplar ve orgiitler arasi iligkileri, aralarindaki aglari,
hatta alt gruplarindaki kaynaklarini, sosyal yapiyi, kiiltiirel dinamikleri kapsamaktadir.
Yani, siirdiiriilebilir rekabet avantajina yardimci olmay1 amaglayan aglar, normlar ve

giiven olmak tizere li¢ degerli yonii bulunan ¢ok yonlii bir yapidir (Luthans & Youssef,
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2004: 149). Orgiitsel literatiirde sosyal sermaye, temel olarak sosyolojiye dayanmakta
olup, gelencksel finansal ve beseri (insan) sermayenin uzantisi olarak kabul
gormektedir. Rekabetci ortamda istiinlik elde edebilmek igin strateji ve orgiitlere
uygulandigr i¢in gittikge 6n plana ¢ikmaktadir (Larson & Luthans, 2006: 77). Pierre
Bourdieu, sosyal sermaye kavraminin ortaya c¢ikmasinda onemli katkisi olmakla
birlikte, onu “bir gruba iiye karsilikli tanigma ve taninma ile kalic1 bir aga dayali iliskide
gelisen gercek ya da potansiyel kaynaklarin toplami” seklinde tanimlamistir (Bourdieu,
1986: 248).

1.1.1.4. Kiiltiirel Sermaye

Fransiz sosyolog Pierre Bourdieu tarafindan literatiire giren kiiltlirel sermaye
kavrami egitim yoluyla elde edilen becerilerin bir biitiinii olarak tanimlanir (Bourdieu,
1986: 241-258). Diger bir ifadeyle sosyallesme siirecinde becerilerin toplamini belirten
bir kavram veya belirli bir grubun kiiltiirel egilim, tutum, inang, gelenek, deger, is
yapma bicimi ve ifade neticesinde Ogrendigi ya da edindigi beceriler olarak
tanimlanabilir (Aksoy & Enlil, 2010: 25). Kisilerin sosyallesme siireci sonundaki
kiiltiirel kazanimlaridir. Bunlar; egitim yasaminda okul, kurs gibi kurumlardan alinan
Olciitii diploma veya sertifikalarin oldugu resmi yoldur. Digeri bireyin i¢inde yasadigi
sosyal ¢evre (aile, arkadas, is ortam1 gibi) ile olan etkilesim sonucunda elde ettigi kiiltiir
ogeleridir (Unal, 2004: 116).

Ozetle kiiltiirel sermaye, bireyin dogumundan 6liimiine kadar gegen siirecte dahili

oldugu toplum igerisinde kazanimda bulundugu tiim manevi degerler olarak ifade
edilebilir.

1.1.1.5. Entellektiiel Sermaye

Teknolojik gelisme ve kiiresellesmenin etkisiyle rekabet avantaji ve verimli bir is
ortami1 saglayarak ekonomik gii¢ faktorii olusturan isletme faaliyetlerinin
stirdiiriilmesini saglayan tiim maddi ve maddi olmayan varliklarin toplami, katma deger
olusturan bilgi olarak soz edilebilir. Bilgi yonetimi isletmeler i¢in en dnemli degere
doniigmiis, stratejik gii¢c olmus ve bu doneme bilgi ¢agi adi verilmistir (Atl, 2014: 631).

[k profesyonel entellektiiel sermaye yoneticisi olarak taninan Leif Edvinsson ise
entellektiiel sermayeyi, degere doniistiiriilen bilgi olarak tanimlamistir (Aslanoglu &

Zor, 2006: 153). Entelektiiel sermaye, orgiite deger katarak rekabet avantaji saglayan,
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maddi olmayan varliklarin, orgiit ¢calisanlaria 6zgii bilgi ve yeteneklerin orgiitlin iliski
icinde bulundugu tiim kisi ve kuruluslarin orgiit i¢in degere doniismesi seklinde
tanimlanabilir. (Kendirli & Diker, 2016: 46). Bir orgiitiin orgiitsel (yapisal) ve insan
sermayesi olmak iizere iki kategorideki maddi olmayan varliklarin ekonomik degeri
olarak da tanimlanir (Petty & Guthrie, 2000: 158).

Entellektiiel sermaye “insan sermayesi, yap:sal sermaye, miisteri ve iligki
sermayesi” olmak lizere ii¢ temel gruba ayrilmaktadir (Ross & Ross, 1997: 417).

Modern yonetim anlayisinda oOrgiitiin girdileri ¢esitli maddi ve maddi olmayan
varliklar ile aciklanmaktadir. Orgiitlerin amaglarina ulasmasinda fiziki sermaye yetersiz
kalmaktadir. Bunun sebebi kiiresellesmenin beraberinde bilgi ve teknolojik gelismelere
bagli olarak oOrgilit basarisi i¢in bilginin artik vazgeg¢ilmez iiretim girdisi olmasidir.
Dolayistyla maddi ve maddi olmayan varliklarin tiimii orgiitiin degerlerini olusturur.
Entelektiiel varliklar olarak adlandirilan maddi olmayan varliklar entelektiiel sermayeyi

olusturmaktadir.

1.1.2. Psikoloji Bilimi ve Pozitif Psikolojinin Tarihsel Gelisimi

Psikoloji, Tirk Dil Kurumu (TDK) sozligii tarafindan, “I. Ruh bilimi, ruhiyat; 2.
Bir grubu, bir bireyi belirleyen hareket etme, diisiinme, duygulanma bicimlerinin
biitiinii: Toplum psikolojisi; 3.Ruhsal; 4. Herhangi bir edebiyat iiriiniinde, kisilerin
kisiliklerini belirleyen duyus, diisiiniis, davrams bi¢imi” olarak ifade edilmektedir
(www.tdkterim.qov.tr, 2019). Ayrica, insan davraniglarini ve bu davraniglarin altindaki
nedenleri arastiran bilim dalidir (Aydin, Yilmaz & Altinkurt, 2013: 1472). Psikolojinin
bilim olarak kabul edilmesi Alman psikolog, tip doktoru, filozof, fizyolog ve modern
psikoloji  biliminin kurucusu olarak tanman Wilhelm Wundt'un 1879 yilinda
Almanya’nin Leipzig sehrinde ilk psikoloji laboratuvarini kurmasiyla zihnin yapisini
incelemesiyle basladigi kabul edilir (Barut, 2017: 16).

Tarihsel siirece bakildiginda psikoloji alaninin akil hastalarini iyilestirmek, sikinti,
hastalik gibi olumsuzluklara yogunlasarak hayatin daha verimli ve tatmin edici olmasini
saglamak, insanin yeteneklerini kesfetmek ve gelistirmek gibi c¢esitli misyonlar
bulunmaktadir. Psikolojisinin dogasinda olan olumsuz olaylarin olumlu olaylara gore
daha fazla etkiye sahip olmasi yani “kétii iyiden daha gii¢liidiir” yaklasim tarzi
olumsuzluklar1 psikolojinin odagina yerlestirmistir. Diinya Savaslar1 gibi tarihi olaylar

ve sonrasinda savas gazilerine yonelik teshis, tedavi ve yardim, hastalik, stres gibi aci
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cekilen durumlarda bir an evvel bireyi iyilestirmek gibi pragmatist yaklagimlar 6n plana
¢ikmaktaydi. II. Diinya Savas1 gibi tarihi olaylar ve sonrasinda birey, aile, toplum ve
tilkeler ekonomik olmak iizere sosyal dezenformasyona ugramistir. Psikolojiye ilgi
artarak devam etmis ancak toplumun yeniden kalkinmasi ve gazilerin hayatlarin
siirdiirebilmeleri i¢in atilan adimlar psikolojinin odak noktasini degistirmesine neden
olmustur. Klinik psikologlar hastalik, pataloji ve tedavilere; sosyal psikologlar ise
onyargi, kuruntu, eksiklikler ve fonksiyon bozukluklar1 gibi eksikliklere yonlerini
cevirmislerdir. Ozellikle patolojik bakis agis1, psikoloji bilimini bireyin yasam kalitesini
yiikselterek, yeteneklerini kesfetme, gelistirme, daha verimli ve tatmin edici hale
getirmesi gibi temel misyonundan uzaklastirmistir (Seligman & Csikszentmihalyi,
2000: 6; Luthans, 2002b: 697; Gable & Haidt, 2005: 105-106).

Cagdas psikoloji literatiir arastirmasinda akil hastaliklarinin tedavisi ile ilgili
200.000, depresyon ile ilgili 80.000, kaygi ile ilgili 65.000, korku ile ilgili 20.000, 6fke
ile ilgili 10.000 arastirma gergeklestirildigi; buna karsin pozitif kavram ve yeteneklere
sadece 1.000 arastirmada yer verildigi tespit edilmistir (Luthans, 2002b: 697).

Psikoloji bilimi genellikle insanlarin akil ve ruh sagligindaki olumsuz yonlerini
arastiran ve ¢Oziim yollar1 aragtiran bilimdir. Lakin 2000’li yillarla birlikte psikolojik
sorunlart olmayan bireylerin kisisel gelisiminin 6neminin anlagilmasi ve psikolojiye
yeni bir bakis acgist getiren pozitif psikoloji kavrami {izerinde yapilan caligsmalar
goriilmektedir (Snyder & Lopez, 2006). Martin E. P. Seligman’in Amerikan Psikoloji
Dernegine 1998 yilinda baskan segilmesiyle psikoloji alanindaki bu patolojik yaklagim
degismeye baslamistir.

Bireylerde neyin yanlis oldugunun tespitinin yani sira olumlu, dogru taraflarin
belirlenmesi, one ¢ikarilmasi ve gelistirilmesini vurgulayan “pozitif psikoloji” akimi ilk
olarak Seligman tarafindan baglatilmistir (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Iyi
yasam, Ozellikle son otuz yildir psikolojin ilgisini ¢eken bir konudur. Nasil oluyor da
ayni tecriibeleri yasayan kimi insanlar hastalanirken kimi insanlar saglikli kalabiliyor?
Psikoloji bilimi, uzun yillar bu ve benzer sorularin cevabini aramakta, insan hayatindan
endise, keder, ilizlintii gibi hayatini etkileyecek olumsuz duygulari uzak tutmak icin
cabalamaktadir. Insanlar1 koruyan bazi karakter giiclerin bazi olumlu kisilik 6zelliklerin
oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Bu baglamda pozitif psikoloji, koruyucu ruh sagligi pratigi

olarak insanlarin karakterlerinin olumlu yanlarini, erdemlerini, gii¢lii yonlerini merkeze
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koyarak onlar1 gelistirmek i¢in ¢aligmalar yapan bir dal olarak ortaya ¢ikmistir (Sayar,
2019: 170).

Gilinlimiizde pozitif psikolojinin Onciisii  sayillan Martin  E. P. Seligman
calismalarinda bireyin 6grenilmis ¢aresizlik gibi olumsuz, zayif yonlerini konu edinen
arastirmalar ge¢irmis ancak yakin zamanda farkli paradigma doniisiimii ile bireylerde
neyin yanlis oldugunu degil, neyin dogru oldugunu diger bir ifade ile patolojinin tedavi
edilmesinin aksine zayif yonlerini degil giiclii yonlerini 6n plana ¢ikartip bunlara
odaklanmak, beslemek, gelistirmek, saglikli, refah, dayaniklilik, iyi bir hayatin
kazanimi ve gelistirilmesi ile ilgilenen pozitif psikoloji kavramini literatiire
kazandirmistir (Luthans, 2002b).

Pozitif psikoloji; insanlarin, gruplarin ve orgiitlerin gelisimine, isleyisine olumlu
katkida bulunan kosullarin ve siireglerin incelenmesi olarak tanimlanmakta (Gable &
Haidt, 2005: 104); olumlu duygular, pozitif bireysel 6zellikler, deneyimler ve pozitif
orgiitsel 6zellikler olarak ifade edilmektedir (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000: 5).

Pozitif psikoloji, kavram olarak pozitif duygular teorisine dayanmaktadir. Bireyin
sahip oldugu pozitif ve negatif duygularin hangisinin agir bastigi énemlidir. Pozitif
duyguya sahip bireylerin genel 6zellikleri mutlu, neseli, hevesli, enerjik, hayata olumlu
bakan, heyecan verici hayati dolu dolu yasamak seklindedir (Ozdevecioglu, Can &
Akin, 2013). Bir diger ifade ile bireylerde neyin yanlis oldugu ile degil, neyin dogru
oldugu ile ilgilenerek bu dogrularin nasil gelistirilebilecegine odaklanan bir olgudur
(Luthans, 2007b: 14). Pozitif psikoloji kurucularindan Martin Seligman insanlarin daha
mutlu olabilme seklini PERMA formiilii ile su sekilde agiklamaktadir (Sayar, 2019:
176-177):

(P)Pozitif duygular: Hayata dair giizel duygular.

(E)Engagenmnet-Katilim: Diinyada koétii buldugumuz bir duruma karsi onu iyiye

cevirme gayreti. Kahramanlik tozunun {izerimize bulagsmasidir.

(R)Relationships-Iliski: Cikar iliskisi gdzetmeksizin, derin, samimi, kalici,

yardimlasma ve dayanigma prensiplerine dayanan iliskilerdir.

(M)Meaning-Anlam: Hayat1 hangi anlam dogrultusunda yasadigimiz durustur.

(A)Accomplishment-Basar1: Bireyin kendi iradesini ortaya koyarak tatmin ve

huzur igerisinde, hayatta herhangi bir sey muktedir olma duygusudur.

Pozitif psikoloji bireyin oOrgiit icerisindeki durumunu en iyi duruma getirmeyi

amagladigindan geleneksel orgiitsel ¢aligmalardan farklilik gosterir (Cameron, Dutton &
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Quinn, 2000: 4). Diger taraftan Seligman ve Csikszentmihalyi (2000) pozitif
psikolojinin 1yilik refah ve yasami degerli kilmak i¢in bireyin giiclii yonlerini ortaya
¢ikaracak ti¢ farkli analiz diizeyini asagidaki gibi 6zetlemistir (Luthans, 2002b: 697):

i. Oznel diizey (kisisel tecriibeler): Iyi olma, simdiki andan mutluluk duyma,
gecmis ile memnuniyet, gelecege umut ve iyimserlik gibi pozitif tutum.

ii. Mikro diizey (bireysel): Sevgi, cesaret, estetik duyarlilik, 6zgiinliik, azim, ileri
gortslillik, affedicilik, maneviyat, yiiksek yetenek ve bilgelik gibi pozitif
ozellikler.

iii. Makro diizey (kurumsal): Bireyleri sorumluluk, ozveri, nezekat, ilimlilik,
hosgorii ve giiclii bir is ahlaki gibi olumlu 6zelliklerle daha iyi vatandasliga
yonelten kurumlar.

Bu anlayisla pozitif psikoloji bireyin problemlerini ¢ézmesinin yani sira olumlu
yonlerin ortaya ¢ikarilip, gelistirilmesi, parlatilmasi, kabiliyetlerini fark etmesi kendiyle
ve cevresiyle iyi iletisim kurarak bireylere kaliteli yasam sunmasi1 bakimindan psikoloji
bilimine farkli bir boyut kazandirmistir.

Pozitif psikoloji alana yeni bir bakis agis1 getirmis olmakla birlikte literatiirde
calismalarin arttig1 ayrica 6z yeterlilik, iyimserlik, umut, psikolojik dayaniklilik, 6znel
iyi olus, zorluklarin tiizerinden gelme becerisi, yasam doyumu, giiclii karakter
ozellikleri, kisiler arasi iliskiler, aidiyet, Ozgiiven, psikolojik iyi olma, otantiklik,
proaktivite, kararlilik, basar1 egilimleri, bilis Otesi, minnettarlik, algakgoniilliiliik,
affedicilik, duyarlilk gibi kavramlarla iligkilendirildigi c¢esitli kaynaklarda
belirtilmektedir (Kutanis & Yildiz, 2014: 137).

Pozitif psikoloji alanindaki ¢aligmalarin orgiitlere de adapte edilmesi gerektigini
ileri siiren Luthans pozitif orgiitsel davramis adin1 verdigi akimi harekete gecirmistir.
Pozitif Orgiitsel davranig (Positivie Organizational Behavior- POB), “giiniimiiz
orgiitlerinde ¢aliganlarin performansint iyilestirmek igin olgiilebilen, gelistirilebilen ve
etkin bir sekilde yonetilebilen pozitif yonelimli insan kaynaklar: giicii ve psikolojik
kapasitelerinin incelenmesi ve uygulamalary” olarak tanimlamaktadir (Luthans, 2002a:
59). Psikoloji alanindaki bu derinlik oOrgiitlerde kendine pozitif oOrgiitsel davranis
kavrami olarak yer bulmus: makro bakis agisi ile orgiit diizeyindeki konulara; mikro
bakis acis1 ile insan kaynaklar1 alanindaki uygulamalarda orgiit ¢calisanlarina ve onlarin

davraniglarina odaklandigi anlasilmaktadir (Larson & Luthans, 2006). Bu baglamda,
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arastirmacilar son yillarda pozitif psikolojiyi temel ve ¢ikis noktasi olarak ele alan
pozitif orgiitsel davranis yaklasimina dikkat ¢cekmektedir.

Pozitif orgiitsel davranisin pozitif psikoloji tarafindan desteklenen ve tesvik edilen
orgiitler i¢in olumlu yonde tek yaklasim olmadigi i¢in bu alanin kendine has ayirt edici
Ozelliklerini tanimlamak onemlidir (Luthans & Youssef, 2007: 327). Pozitif orgiitsel
davranig, Luthans (2002) ve Wright (2003) onciiliigiinde yiiriitiilen ¢alismalarda “pozitif
bakis agisim orgiitsel davranisa yansitan” bir akimdir. Bu arastirmacilar, orgiitlerin
basartya ulagsmas1 orgiit davranislarinin pozitif perspektiften ele alinmasi gerektigini
ileri stirmektedirler (Muse vd., 2008: 171).

Kisaca psikoloji, kisinin davraniglarini ve ruhsal durumunu arastiran bilim dali
olarak ifade edilebilir. Pozitif psikoloji de kisinin olumlu davraniglarin1 ve ruhsal
diinyasinda olumlu duygu ve tutumlarini 6n plana ¢ikarilmasiyla ilgilenen pozitif odakl

psikoloji olarak ifade edilebilir.

1.1.3. Psikolojik Sermaye Kavrami ve Tanimi

Literatiirde “PsyCap” olarak ifade edilen “pozitif psikolojik sermaye” kavramu,
pozitif psikoloji aragtirmalari ve teorisinden faydalanmaktadir (Luthans & Youssef,
2004; Luthans vd., 2007b). Psikolojik sermaye kavramu ilk bilimsel olarak Luthans ve
Youssef (2004) tarafindan kullanmistir. Ancak daha sonraki siiregte “pozitif psikolojik
sermaye” teriminin literatiirde “pozitif orglitsel davranis” kapasitesi olarak kullanildigi
goriilmektedir. Pozitif psikoloji kapsamindaki, pozitif psikolojik sermaye kavrami
Pozitif Duygular Teorisi’ne de dayandirilmaktadir (Fredrickson, 2001: 218). Luthans
vd.,, (2007b) pozitif oOrgiitsel davranmis akimi ve temelindeki bilesenlerinin
belirlenmesiyle psikolojik kapasitelerin tamamin1 psikolojik sermaye olarak
kavramsallastirmistir.

Pozitif orgiitsel davranisin, teori ve uygulama yoniiniin olmasi, 6lgiilebilir olmasi,
yalnizca Orgiitsel davranis alanina yogunlasmast ve bireylerin 6zelliklerini
gelistirilebilir, degistirilebilir dinamik yapida oldugunu ortaya koymasi gibi 6zellikler,
bireyin kendisini ve dolayisiyla oOrgiiti olumlu derecede etkilemesi diger pozitif
yaklagimlardan farklilagsmasina neden olmaktadir (Luthans, vd, 2007b).

Pozitif orgiitsel davranis kriterleri asagidaki sekilde ifade edilmektedir (Luthans &
Avolio, 2009: 299):

I. Teori, arastirma ve gegerli 6lgiime dayanmali,
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ii. Durumsal (state-like) olmali; yani gelisime agik olmali,
ili. Performansa etkisi olmali,

Luthans (2002b) pozitif orgiitsel davranis alaninda yer alan degiskenleri umut
(hope), iyimserlik (optimism), dayaniklilik (resiliency) ve 6z yeterlilik (self efficacy)
olarak ifade etmektedir. Pozitif orgiitsel davranig, pozitif odakli insan kaynagi
unsurlarinin psikolojik kapasitelerini arttiracak 6l¢iime, gelistirilmeye ve etkili yonetime
elverigli uygulamalar1 kapsamaktadir. Luhans, vd. (2007b), pozitif orgiitsel davranis
akimi ve kriterlerin belirlenmesi ile olusan psikolojik durumun tamamii psikolojik
sermaye olarak kavramsallastirmiglar ve kavrami olusturan alt psikolojik boyutlarin
toplamindan 6te bir anlam tasidigimi ifade etmislerdir. Pozitif Orgiitsel davranis,
geleneksel sermayelerden farkli olarak “psikolojik sermaye” kavramini literatiire
girmesini saglamstir.

Psikolojik sermaye, bireyin psikolojik gelisim durumu olup; bireyin zorlu
gorevleri basarabilmesi i¢in sorumlulugu iistlenmesi ve gerekli ¢abayir goésterecegine
dair kendine glivenmesi (0z yeterlilik), suanda ve gelecekte basarili olabilmek igin
olumlu olabilmesi (iyimserlik), hedefe dogru kararli ve gayretli ilerlemek, basariya
ulasmak i¢in gerektiginde farkli yollari denemsi (umut) ve basariya ulasabilmek
amactyla zorluklarla g¢evrelendiginde direng gostererek ayakta kalabilmesi ve daha
onceki durumundan da 6teye gegebilmesi (dayaniklilik) olarak ifade edilir (Luthans, vd,
2007a; Luthans, vd, 2007b). Psikolojik sermaye kavraminin teorik temelleri pozitif
psikoloji konularina dayanmaktadir (Larson & Luthan, 2006).

Psikolojik sermaye genel olarak, giderek azalan kaynaklar karsisinda Grgiitlerin
mitkemmel ve slrdirilebilir rekabet avantajini elde edebilmesi i¢in yeni bir
paradigmaya ihtiya¢c oldugunu belirterek bunun i¢in “kim oldugumuz” ve “pozitif
gelisim ile ne olabilecegimizi” ifade etmektedir (Luthans, vd., 2007b). Bu perspektiften
pozitif psikolojik sermaye kavrami; neye sahip oldugumuza iliskin ekonomik
sermayeden, neyi bildigimize iligskin beseri(beseri) sermayeden ve kimleri tanidigimiza
iliskin sosyal sermayeden farkli olarak “kim oldugumuza, ne oldugunu ve ne olmayi
amagladig1” odaklanmaktadir (Luthans, vd., 2004: 46). Bu baglamda pozitif psikolojik
sermaye davranisi, ¢aliganlarin zayif yonlerden ziyade gii¢lii yonleri 6n plana ¢ikaran,
proaktif, gelisime acik, kendine has 6zelligi olan pozitif orgiitsel davranis, geleneksel
sermaye tiirlerinin 6tesinde yeni bir sermaye tiirii olan “psikolojik sermaye” kavramini

orgiitsel davranig literatiire kazandirmistir (Kesken & Ayyildiz, 2008: 738).
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Pozitif orgiitsel davranmisin gesitli orglitsel degiskenler iizerinde etkileri vardir.
Literatiirde genel olarak psikolojik sermaye: bireyin maddi kazanimlarindan ziyade
bilgi, tecriibe, yeteneklerini kesfetme ve gelistirme gibi goriinmeyen ancak kendine
deger katan kazanimlar sayesinde mevcut durumuna ve gelecegine iliskin olumlu tutum
ve davranis ile kazanim elde edilebilecegine iliskin bireyin psikolojik durumu olarak
ifade edilebilir. Psikolojik sermaye, bireyin degistirilebilir ve gelistirilebilir bireysel
farkliliklarla iliskili muhtemel motivasyon ve genel durumla ilgili oldugu sdylenebilir.
Bu farkliliklar is diinyasinda bireysel verimlilie ve iiretkenlige katki saglayacagi
ongoriilmektedir (Goldsmith, Veum & Darity, 1997: 817).

Psikolojik sermaye diger sermayelerin aksine zamanla biliyliyebilir ve
stirdiiriilebilir dinamik potansiyel kaynaktir. Ayrica yoneticiler psikolojik sermaye ile
orgiit icerisinde kisisel iligkileri gelistirilebilir, dostluk ve faaliyetler ile sosyal ag
kurarak orgiitiin itibarina fayda saglayabilir (Luthans, vd, 2007b: 23-24). Psikolojik
sermayenin kritik noktalari su sekilde siralanmistir Luthans, Avolio, Walumbwa & Li,
2005: 253):

I.  Pozitif psikoloji paradigmasina baghdir (6rnegin; insan giiciine ve pozitifligin
Oonemi)

ii. Pozitif orgiitsel davranis ve kriterine dayali psikolojik durumlart igine alir
(6rnegin; 0zgiin, teori/aragtirma, gecerli 6l¢iim ve durum bazl)

iii. “Ne bildiginiz” gibi beseri sermayenin ve “kimi biliyorsun” gibi sosyal
sermayeden farkli olarak “kim oldugunuzu” belirtmede diger sermayelerin
Otesine gecer

iv. Verimli performans gelistirme ve rekabet¢i avantaj saglayan bir getiri igin
yatirim ve bliyiimeyi (yani finansal sermaye gibi) kapsar

Diger taraftan literatiirde fikir birligi ise genel olarak diinyada ve 6zellikle orgiitler
icin pozitif ve negatif orgiitsel davraniglarin birlikle ele alinarak degerlendirilmesi
gerektigi boylece daha dengeli bir yaklasim olacagi degerlendirilmektedir (Luthans &
Youssef, 2007: 322). Ciinkii bireyin kendine asir1 gliven duymasi daha sonraki
performansini olumsuz etkileyecegi (Vancouver, vd., 2001; Vancouver, vd., 2002);
gercekci olmayan iyimserligin sorumluluktan kagmaya neden oldugu (Peterson, 2000),
dogru olmayan bir umudun ise bireyin ve Orgiitiin kaynaklarin1 ve enerjisini etkisiz

hedefler i¢in harcamasina yol acarak zarar verecegi ortaya konmustur. Gilinlimiiz
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diinyasinda basar1 ve basarisizlik dinamiklerini anlamamiz i¢in daha ¢ok holistik bir
yaklasim gereklidir (Luthans & Youssef, 2007: 323).

Bu calismada pozitif psikolojinin orgiitsel boyutuna olan etkisi pozitif yaklagim
ile ele alinmaktadir.

Psikolojik sermaye kavramini ve alt boyutlarini incelemeden once s6z konusu
kavramin Orgiitlerin rekabet¢i ortamda farklilasmasi i¢in kullandigi fonksiyonlar
arasindaki yerine deginilmesinin arasgtirmanin devaminda kavramin gelisiminin daha iyi

anlasilmas1 bakimindan, faydali olacag diigiiniilmiistir.

1.1.4. Rekabet Avantaji Olarak Psikolojik Sermaye

Kiiresellesme ve ekonomik belirsizlikler, jeopolitik huzursuzluk ve tehditler, 7/24
stirekli gelisen ileri teknoloji, rekabet ikliminde is ortamindaki calkantilar pozitif
orgiitsel davranig yaklasiminin gerekliligini ortaya ¢ikarmaktadir (Luthans, 2002b: 698).
Orgiitler rekabet iistiinliiklerini igin her zamankinden daha fazla calisan yaraticiligy,
yenilik¢iligi, yetenekleri gibi Ozelliklerini 6n plana ¢ikararak is giiclinden en {ist
diizeyde yararlanmak zorunda olduklarinin bilincindedirler (Kmiec, 2010: 26).

Orgiitler rekabet avantaji saglayabilmek igin diger sermaye tiirlerinin &tesinde,
birey odakli; 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik kavramlarini da
kapsayan yeni bir sermaye tiirii olan psikolojik sermayeye dnem verilmesi gerektigini
anlamaktadirlar (Luthans, vd. 2004: 46). Ayrica pozitif psikolojik sermayesi gii¢lii olan
calisanlarin is tatmini ve motivasyonu yiiksek olup rekabet iistiinliiiine elde etmede
markalagma yolunda 6nemli avantaj saglamaktadir (Yorulmaz & Yavan, 2018: 1024).

Moderrn orgiitler, kiiresel pazarda rekabet avantaji elde etmede fark yaratabilmek
icin pozitif psikolojinin yonetim ve organizasyona yansimasi olan pozitif orgiitsel
davranig olarak nitelendirilen psikolojik sermaye uygulamalarina dikkat ¢ekmektedirler.
Bu uygulamalar orgiitsel degiskenler iizerinde etki ederek oOrgiitiin hedeflerine
ulagmasina ve Orgiit adina olumlu c¢iktilar elde edilmesini saglamaktadir. Giliniimiiz
rekabet kosullarinda kar amaci olsun veya olmasin orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet
giiclinii etkileyen pek cok i¢ ve dis paydas ile calisan arasindaki psikolojik iligski 6nemli
bir hale gelmektedir. Psikolojik sermaye ¢alisanlarin oOrgiit icerisindeki tutum ve
davraniglarin1 pozitif etkileyecek onemli bir degiskendir. Bu yiizden oOrgiitler, kendi
blinyesindeki bireylerin psikolojik sartlarini iyilestirerek ve siirdiirerek performanslarini

gelistirmeye devam etmektedirler.
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Psikolojik sermaye, orgiitlerin ekonomik, beseri ve sosyal sermayelerini etkin ve
basarili kullanma yetenegi sunar (Envick, 2005: 44). Orgiitler, psikolojik sermaye
kapasiteleri yiiksek olan c¢alisanlar1 sayesinde performansa olumlu etkileyerek
rakiplerine kars1 rekabet avantaj saglayabilir (Luthans & Youssef, 2007: 326).

Orgiitler basar ve siirdiiriilebilir rekabet i¢in sahip olduklar1 sermaye tiirleri olan
ekonomik sermayeden pozitif psikolojik sermayeye uzanan sermaye tiirleri asagida
Tablo 1.1°de belirtilmektedir.

Tablo 1.1. Rekabet Avantaji icin Genisletilmis Sermaye Tiirleri

Geleneksek o .
) Beseri Sermaye Sosyal Sermaye Pozitif Psikolojik Sermaye
Ekonomik Sermaye

Neye sahipsin? Ne biliyorsun?  Kimi taniyorsun? Kimsin?
e Deneyim
e Finansal durum ) e Umut
e Egitim o Iliskiler .
e Maddi varliklar ) ) ¢z yeterlilik
] ] e Beceriler e lletisim aglar1
(tesis, ekipman, yr B ePsikolojik dayaniklilik
; ¢ Bilgi birikimi e Arkadaslar .
patentler, veriler) elyimserlik
o Fikirler

Kaynak: Luthans, F., Luthans, K.W. & Luthans, B.C. (2004). Positive psychological

capital: Beyond human and social capital, Business Horizons, 47(1), p. 46.

Tablo 1.1.’den de anlasilacagi iizere dinamik is ¢cevresinde rekabette avantaj elde
edebilmek i¢in Orgiitlerin kullandiklar1 ilk kaynaklar ekonomik (tesis, ekipman,
teknoloji vs.) kaynaklar olmugtur. Daha sonra finansal olmayan vizyon eksikligi, kisa
vadeli stratejiler, yetersiz kaynak kullanimi, liderlik eksikligi gibi rakiplerce taklit
edilmesi daha zor olan insan kaynagina dayanan stratejik eksiklikler rekabette 6nemli
hale gelmistir. Boylece orgiitler eksenlerini geleneksel sermayeden bilgi, egitim, tecriibe
ve yetkinlikleri kapsayan insan sermayesine dondiirmiislerdir. Siire¢ igerisinde insan
sermayesinin de etkisisin azalmasiyla orgiitler rekabette avantaj icin kisiler, gruplar ve
orgiitler arasi iliskileri, iletisim aglar1, baglantilari, sosyal yap1 ve kiiltiirel dinamikleri
igeren sosyal sermaye gibi yeni ¢6ziim arayigina girmislerdir. 2000’li yillarin basinda
Martin Seligman tarafindan yonetilen pozitif psikoloji yaklagimi ile Luthans ve Youssef
(2004) tarafindan literatiire kazandirilan insanlari daha tretken ve degerli kilarak
potansiyelini fark etmesini saglayan psikoljik sermaye kavrami, Orgiitlere rekabet

avantaji kazandiracagi distiniilmistiir. Benzersizlik, olgiilebilirlik, gelistirilebilirlik ve
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performans iizerine etkili olma ozellikleri psikoloik sermayeyi diger kaynaklardan

farklilastirmaktadir (Luthans & Youssef, 2004: 144-151).

1.1.5. Psikolojik Sermayenin Onemi ve Olasi Sonuclari

Son yillarda orgiitler faaliyetlerinde maksimum verimlilik alabilmek, performans
artist  i¢in  psikolojik sermaye kavrami ve teorisi c¢ergevesinde Stratejiler
gelistirmektedirler. Boylece c¢alisanlarin tutum ve davraniglarinin orgiit stratejilerine
olan etkisini inceleme ve anlama imkani sunmaktadir. Psikolojik sermaye, oOrgiitsel
vatandaslik davranisi, oOrglitsel baghlik, is tatmini ve is performansi gibi Orgiitsel
davranis degiskenleri {izerindeki onemli etkileri konunun anlasilmasi ve {izerinde
calistlmasint 6nemli kilmaktadir (Keles, 2011: 343). Beseri (insan) ve sosyal
sermayenin Gtesine gegen psikolojik sermaye ile insan unsurunun 6nemi fark edilerek,
orgiitlerin halihazirda ve gelecekte karsilasabilecekleri ¢ok biiylik problemlerin
istesinden gelmek igin kullanilabilir (Luthans, vd., 2004: 49). Psikolojik sermaye
yonetimi, verimli, ahlaki, siirdiiriilebilir sonuglara ulasmak ve rekabet avantajini ele
gecirmek icin ¢alisanlarin yeteneklerini, giliglii yonlerini ve psikolojik kapasitelerini
bi¢imlendirebilir (Luthans & Youssef, 2004: 158).

Bir girisimcinin veya orgiitiin basariy1 elde etmesi i¢in gbze alacagi problemler
diisiiniildiigtinde  psikolojik sermayenin O0nemi ortaya ¢ikmaktadir. Ekonomik
eksiklikler, yasal diizenlemeler, zayif ekonomi, endiistri standartlarindaki yiiksek
seviye, ¢alisan devri, piyasadaki siirekli artan rakip, degisen miisteri ihtiyaglari gibi olay
ve durumlar bu problemlerin birkacina Ornek gosterilebilir. Bu tiir giigliikler,
girisimeinin veya Orgiitiin is planini degistirmesine, is boliimlerini kaldirmasina veya
giincellemesine, zaman yonetimini ve hedeflerini tekrar gozden gegirmesine, Orgiitiin
yoniinii biitiiniiyle degistirmesine ve hatta Orgiitiin basarisizligina yol acabilir.
Karsilagilan bu giigliikkler uzun siiredir piyasada olan biliylik Orgiitlerin genel
yonetiminden daha ¢ok girisimeci veya pazara yeni girerek varligini ispatlama ve
devamliligin1 saglamak isteyen orgiitlerde daha belirgindir. Bu nedenle psikolojik
sermaye diger Orgiit tiirleriyle karsilastirildiginda girisimei orgiitler kurmak ve bunlarin
devamlilig1 agisindan daha da gerekli olabilir (Envick, 2005: 47).

Glinlimiiziin liderleri ve yoneticileri, bireysek eksiklik ve islev bozukluklar ile
zaman harcamaktan kacinarak bunun yerine bireyin giiglii yonlere ve iyi niteliklere

odaklanarak; umut, 6z yeterlilik, psikolojik dayamiklilik ve iyimserlik gelistirerek
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psikolojik sermaye seviyesi arttirarak hem bireysel hem de oOrgiitsel performansi
diizeyini iyilestirebilir (Luthans, vd., 2004: 45).

Her orgiit kendi durumu ve gercekleri 6lgiisiinde rekabet avantaji i¢in psikolojik
sermaye diizeyini gelistirerek ve yonetim tarzim1 kendine 6zgii hale getirmesi gerekir.
Psikolojik sermaye odakli yonetim felsefesi olusturuldugunda c¢alisanlar kendilerini
degerli ve orgiit i¢in 6nemli olduklarini algiladiklarinda yoneticilere ve Orgiitlerine
giiven duyarlar. Ortaya ¢ikan pozitif sarmal psikolojik sermayenin dlgiilebilir geri
doniisiimiine ve rekabet avantaji saglar (Luthans & Youssef, 2004: 157).

Barney (1991)’in kaynak temelli goriisii, beseri (insan) sermayesinin orgiitler i¢in
stirdiiriilebilir rekabet avantaji i¢in ¢ok onemli oldugunu belirtmektedir. Giiniimiiziin
istikrarsiz ve degisen kiiresel ekonomisi pozitif psikolojik yapilar1 gerekli kilmaktadir.
Psikolojik  sermayenin  gelistirilmesi, insan kaynaklarinin  gelisimine  katki
saglamaktadir. Insan kaynaklarinin gelisimi oOrgiit yoneticilerini ve calisanlarini
zorluklara karsi dayanma, isin yapilmasinda daha verimli, gelecek hakkinda iyimser,
hedeflere ulagsmak icin planlar ve farkli ¢6ziim yollar1 belirlemede daha umutlu
olmalarini saglayabilir (Luthans, vd., 2010: 61).

Psikolojik sermaye ¢ok farkli tutum, davranis ve performans iizerine olumlu
degisikliklere yol agabilir. Psikolojik sermaye ile ilgili olumlu davranislara 6rnek olarak
performans, calisan iyi olusu, iyi olus, is tatmini, ise baglanma, psikolojik 1yi olus,
yasam tatmini, ¢alisan morali, Orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaglik, orgiitsel iklim,
orgiitsel adalet, oOrgiitsel Ozdeslesme, Orgiitsel giiven verilebilir (Luthans, Avolio,
Walumbwa & Li, 2005; Luthansi vd., 2010; Avey, Luthans, Smith ve Palmer, 2010;
Culbertson, Fullagar & Mills, 2010; Cheung, Tang & Tang, 2011; Avey, Reichard, vd.,
2011; Paek, Schuckert, Kim & Lee, 2015; Shahnawaz & Jafri, 2009; Qadeer & Jaffery,
2014; Coban, 2013; Erdem, Gokmen & Tiiren, 2015; Ozler & Yildirim, 2015, Peterson,
vd., 2011; Ucol-Ganiron Jr, 2012). Ayrica ¢aligmaya konu olan psikolojik sermaye ile
kurumsal itibarin alt boyutlar1 arasinda anlamli iliskiler ortaya konmustur (Suleymanov,
2020).

Diger taraftan calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin yiliksek olmasi
calisanlarin olumsuz tutumlarini negatif yonde etkiledigi sdylenebilir. Psikolojik
sermayenin sonuglar1 lizerinde yapilan calismalarda sinizm, isten ayrilma, is stresi,
devamsizlik, kaygi gibi orgiitlerde istenmeyen ¢alisan tutumlari arasinda negatif yonde

anlaml bir iliskili oldugu tespit edilmistir (Dean, Brandes & Dharwadkar, 1998: 345;
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Avey, Reichard, vd., 2011: 127; Avey, Patera & West, 2006; Avey, Luthans & Jensen,
2009: 677; Avey, Luthans & Yousef, 2010: 430). Yani mevcut ¢alisanlarin psikolojik
sermaye diizeylerini yilikseltecek uygulamalar yapmak ve psikolojik sermaye diizeyi
yiikksek Dbireyleri ise almak dogabilecek olumsuz orgiitsel davranislarin Oniine
gecilmesini saglayacaktir.

Ozetle psikolojik sermaye, giiniimiiz is diinyasinda orgiitiin en onemli varlig
haline gelmektedir. Pozitif psikolojiden yola ¢ikilarak pozitif Orgilitsel davranislar
calisanlar1 daha dayanikli hale getirdigi ve problemlere ¢oziim yollar1 ireterek
iistesinden gelmesini sagladigi sdylenebilir. Psikolojik sermaye, insan kaynaklarimi

gelistirerek performansa olumlu etkiledigi ve rekabet avantaji sagladigi s6ylenebilir.

1.2. PSIKOLOJIK SERMAYENIN BOYUTLARI

Luthans ve arkadaslarmin psikolojik sermaye konusunda yaptiklari arastirmalar
umut, 0z yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik olmak iizere dort boyutunun
psikolojik sermayeyi en iyi sekilde temsil ettigini ve bu degiskenleri psikolojik sermaye
catis1 altinda boyutlandirarak incelemislerdir.

Pozitif Orgiitsel davranis (pozitif psikolojik sermaye) boyutlart (umut, 6z

yeterlilik, psikolojik dayaniklilik ve iyimserlik) sekil 1.1.’de gosterilmektedir.

4 N
Umut
Kisinin amaglarma ulasabilmesi igin
sahip oldugu irade giicii ve takip ettigi

yollardir.
\- J
4 Oz Yeterlilik )
Kisinin belirli sonuglar elde etmek
icin biligsel kaynaklar1 harekete . . . \
gecirme yetenegine inanmak yani bir POZITIF PSIKOLOJIK
isi basarmanmn temelinde inancin SERMAYE
olmasidir. .
\_ /) « Benzersiz
~N o Olgiilebilir
Psikolojik Dayamkhhk o Gelistirilebilir
Zorlu, basarisiz hatta olumsuz ezici e Performans iizerine etkili
olaylarla ile bas edebilmek igin /

olumlu degisikler icin geri donme
giicline sahip olmak.

- J
4 )

fyimserlik

Igsel, kalict ve genel olgularin

nedenlerini pozitif nedenlere atfeden

aciklayici bir iislup sahibi olmak.

J
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Kaynak: Luthans, F. & Youssef, C.M., (2004). Human, Social and Now Positive Psychological
Capital Management: Investing in People for Competitive Advantage, Organizational
Dynamics, 33(2), p. 152

Sekil 1.1. Pozitif Psikolojik Sermayenin Boyutlari

Pozitif psikolojik sermaye, boyutlarindan yola ¢ikilarak: (1) Kisinin amaglarina
ulagabilmesi ic¢in saglam bir irade giicii ve basar1 igin gerektiginde yeni yollar
belirleyebilmesi (Umut), (2) Kisinin belirli sonuglar elde etmek i¢in bilissel kaynaklari
harekete gecirme yetenegine inanmak yani bir isi basarmak i¢in kendine olan giiveni
(Oz yeterlilik), (3) Zorlu, basarisiz, sikintili olaylarla basa ¢ikma giicii ve kendini
toparlayabilmesi (Psikolojik dayaniklilik) ve (4) Mevcut durumda ve gelecege dair
olumlu tutum icinde olabilmesi (Iyimserlik) gibi davranislara sahip insanlarin bu tiir
olumlu 6zelliklerini 6n plana ¢ikaran yeni bir psikolojik akim olarak tanimlanmistir
(Luthans & Youssef, 2004: 152).

Psikolojik sermayenin dort boyutunun yani sira kavramin gelisime agik oldugu,
biligsel (yaraticilik, bilgelik gibi), duygusal (mizah, iyi olus gibi), sosyal (duygusal
zeka, minnettarlik gibi) ve st diizey (cesaret, spiritiializm, otantiklik gibi) boyutlar1 da
dikkate alinmali ve arastirilmasi gerekmektedir (Luthans vd., 2007b). Yani bilgelik
(wisdom), minnet (gratitude), bagislayicilik (forgiveness), cesaret, hatta tinsellik veya
maneviyat (sprituality) gibi kavramlar da psikolojik sermaye kavramina eklenebilir.
Ayrica son yillarda mutluluk/6znel olumlu gelisim (subjective well-being) ve duygusal
zeka (emotional intelligence) konulart iki pozitif gelisimde dikkatleri gegecek bigimde
gelismektedir (Ozkalp, 2009: 495).

Ancak Luthans’a gore pozitif psikolojik sermaye boyutlart (umut, 6z yeterlilik,
psikolojik dayaniklilik, iyimserlik) diginda diger boyutlarin, pozitif psikolojik sermaye
kapsaminda ele alinmamasinin nedenlerinden biri, s6z konusu bu dort boyutun
performansi Olgebilmesi ve gelistirilebilir 6zellikte olmalarindan kaynaklanmaktadir
(Luthans vd., 2006). Bahse konu dort bilegenin “gelisime agik” olmasi bunlarin statik
yapida olmadigmi, birtakim uygulamalar ile calisanlarin kendilerine umutlarinin, 6z
yeterliliklerinin, iyimserliklerinin ve psikolojik dayanikliklarinin gelistirilebildiginin bir

baska ifadesidir (Akcay, 2011: 79).
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1.2.1. Umut (Hope)

Bilimsel ¢alismalara konu olan bireylerin duygu ve iyi olus hallerini
yonlendirmeye yardimci psikolojik sermayenin bir bileseni olan umut, bireyin
hedeflerine ulasabilme algisi olup bilissel bir durumdur. Yani umutlu diislincelere sahip
bireyin arzu edilen hedeflere giden yolu azim ve kararlilikla bulabilecegi ve bu yollar1
kullanmak i¢in motive olabilecegi inancini yansitmasidir.

Umut kavrami giinliik hayatta daha ¢ok herhangi bir konudaki olumlu beklentileri
ifade etmek icin kullanilir. Kavram orgiitsel agidan ele alindiginda farkli tanimlamalar
goriilmektedir. Jerome Frannk (1968) kavramui “kisiye iyi olma hissi veren ve bireyi
harekete gecirmek icin etkide bulunan bir ozellik” olarak tanimlayarak umut ile ilgili en
kapsamli ¢alismalar yapmistir (Akman & Korkut, 1993: 193). Umut; hedefler (goals),
araclar (agency) ve yollar (pathways) kavramlar iizerine agiklanmaktadir (Snyder &
Lopez, 2002: 257-258). Diger bir ifadeyle basariya ulasan yollarin belirlenmesi, karar
verilmesi ve bu yolda siirdiiriilmesini saglayacak niyeti ifade etmektedir (Snyder vd.,
1991).

Bireylerin psikolojik sermayenin bileseni olan umuta sahip olup olmadiklarini
anlamak i¢in bazi sorular kullanilabilir (Luthans vd, 2007b: 63). Iradeniz gii¢lii miidiir?
Hedeflerinize varmak i¢in kararli misiniz? Kendi kaderinizi kendiniz ¢izdiginize inanir
misiniz? Aklmiza koydugunuz seyi basarincaya kadar saatler, gilinler hatta aylar
boyunca acimasizca gayret eder misiniz? Sizi hedeflediginiz cabalardan baska tarafa
cekmek zor mu? Belirli bir hedefiniz olmadiginda kendi hedefinizi koyma egiliminde
misiniz? Kendinize belirlediginiz hedefler asirt zorlayict mi1? Bu tiir hedeflere katilmak
hosunuza gider mi? (Luthans vd, 2007b: 63). Eger sorularin ¢oguna evet seklinde
cevapliyorsa umut yansiyacak irade 6zelliklerini yansitir. Ancak bdyle bir iradeye sahip
olmak psikolojik sermayenin bileseni olan umut i¢in gerekli ancak yeterli degildir.
Bireylerin izledigi yollar kesildiginde irade ortaya koyarak ¢6ziim yollart bulmalart
gerekmektedir (Luthans vd, 2007b: 63).

Birey veya orgiit davraniglari belli bir plan dahilinde olup amag, arzulanan hedefe
yoneliktir. Amaglar belirlenmis hedefler i¢in uygun ve elde edilebilir oldugu kadar
belirsizlikler de icerir. Hedefe ulasacak elverisli yollar bulunabilecegi inancina sahip
olunmalidir. Hedefe giden yolarda karsilasilan engellemelerde alternatif ¢6ziim yollari
iiretilmelidir. Bireyi veya orgiitii motive eden unsur amaglaridir. Elde edilmesi miimkiin

olmayan hedefler motivasyonu kirarak umutsuzluga neden olabilmektedir.
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Umut siireci bireylere, tikanikliklara veya problemlere karsi bir diren¢ kazanma ve
firsatlar1 6grenme olarak algilamasini saglar (Youssef & Luthans, 2007: 779).

Yapilan aragtirmalar umut kavrami ile orgiit ¢iktilar1 arasindaki iligkiyi ortaya
koymustur. Ornegin; Peterson ve Luthans (2003)’ 1 calismasi liderlerin umut diizeyleri
ile yonettikleri birimlerin karliligi, ¢calisanlarin is doyumu ve iste kalma niyeti arasinda
pozitif bir iliskinin oldugunu ortaya koymustur. Youssef’in (2004) tarafindan yapilan
aragtirma ¢alisanlarin ve yoneticilerin umut diizeylerinin; performans, is doyumu, is
mutlulugu ve oOrgilitsel baglilik ile pozitif bir iligki icerisinde oldugunu goéstermistir
(Luthans vd., 2007b: 68). Ayni sekilde Curry vd. (1997) arastirmasinda, bireyin umut
diizeyi ile hedef beklentiler, algilanan kontrol ve pozitif arzu ile iliskili olduguna dair
kanitlar vardir (Luthans, 2002b: 701).

Umut kavrami ile ilgili birgok arastirma yapilmistir. Girisimcilerin umut diizeyleri
ile otantik liderlik algilar1 arasinda pozitif iliski bulunmus (Jensen & Luthans, 2006:
254-273), orgiitlerde is gorenlerin umut diizeyleri ile ise keyfi veya zorunlu
devamsizligi arasinda negatif iliskili oldugu ortaya konulmustur (Avey, Patera & West,
2006).

1.2.2. Oz Yeterlilik (Self-Efficacy)

Oz yeterlilik psikolojik bir siire¢ olup, bireyin hedefini basarili sekilde elde
edebilmesi i¢in ihtiya¢ duydugu motivasyon, biligsel kaynaklar ve davranis seklini
etkileyen inan¢ ve kendine giiveni ifade etmektedir (Stajkovic & Luthans, 1998: 66).
Oz-yeterlilik genellikle ana gore degiskenlik gdstermeyen duragan bir kisilik dzelligi
olup, bireyin becerilerinde ne kadar yetkin oldugu ile degil, kendi becerilerine olan
inanci ile ilgilidir (Ozkalp, 2009: 493).

Oz yeterlilik, bireyin belli bir kazamm saglamak igin gerekli eylemleri
diizenleme ve yiiriitme giicline iliskin yargi olarak tanimlanirken, kavram Bandura’nin
(1997), Sosyal Ogrenme Kuraminda (Social Learning Theory) dnemli yere sahiptir.
Ayrica 0z yeterlilik algisinin, insanlarin davraniglarimi ve bu davraniglarindaki
degisimlerin esas belirleyicilerinden biri oldugu, bireyin becerileri konusundaki
inanglarini, diisiinme siireclerini ve giidiisiinii de etkileyerek, 6z yeterlilik algis1 yiiksek
olan bireylerin yeni karsilastiklar1 sorunlarla yiizlesip miicadele ederek basarili olmak

i¢in kararli davrandiklari ifade edilmektedir (Bandura, 1997).
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Oz yeterlilik kavram1 bireyin motivasyonu, kendine giiveni, becerileri, inanci ile
olan yargilardir. Oz yeterlilik, bireyin dniine ¢ikan zorluklarin iistesinden gelebilmesi
icin ihtiyaci olan kendine duydugu giiveni, kendine verdigi 6nemi kisaca bir gorevi
basarabilecegi yeteneklerine olan inancini ifade etmektedir (Gist, 1987: 472). Kavram
gelisime agik potansiyele sahip olma 6zelliginin yani sira Bandura’nin (1986, 1997)
zengin teorisi ve dnemli arastirma desteginin belirttigi gibi birey igin:

I.  Bireyin isinde gergek¢i segimler yapmasi ve sorumluluk almasi.
ii. Bireyin gorevini basariyla gergeklestirmek igin daha fazla gayret ve
motivasyona sahip olmasi,
iii. Engellerle karsilasildiginda veya hedefinize giden yolda ilk basarisizliga
ugradiginizda bile daha fazla dayanma giicii demektir (Luthans, 2002b: 700).
Ayrica 6z yeterliligi yiiksek olan bireyler zorlu gorevleri secerek, iistesinden
gelmek icin caba sarf ettiklerini, yiiksek motivasyon ile hedeflerine ulasan yolda
problemlere karsi sebat ettikleri (Luthans & Youssef, 2004: 153), 6z yeterliligi yiiksek
olan kadin girisimciler, 6z yeterlilik diizeyi diisiik kadin girisimcilere gore daha yiiksek
girisimci yenilik¢i davranis sergiledikleri belirtilmektedir (Babalola, 2009: 184). Diger
calismalarda 6z yeterliligin bireyin gorev performansina pozitif ve anlaml etkisi oldugu
(Kara, 2014), 6z yeterliligin orgiitsel sinizm iizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu
bulunmustur (ince, 2012). Oz yeterlilik ile is tatmini, drgiitsel baghlik, isten ayrilma
niyeti ve algilanan orgiitsel etkinlik arasinda iliski oldugu belirtilmektedir (Luthans &
Youssef, 2004: 153). Ayrica 6z yeterliligin, kariyer se¢imi ve gelisimi, yeni ise
girenlerin egitilmesi ve ise adaptasyonu, is dizayni ve i§ zenginlestirme, iletisim,
takim performansi, yenilik¢ilik, girisimeilik, liderlik ve stres gibi degiskenler
tizerindeki agiklayict giice sahip oldugu daha oOnceki aragtirmalarla ortaya

konulmustur (Caliskan, 2014: 367).

1.2.3. Psikoloijik Dayamkhilik (Resiliency)

Psikolojik dayaniklilik kavrami, bireyin basariya giden yolda maruz kaldig:
problemler, belirsizlikler, giicliikler gibi pek ¢ok olumsuz durumun {iistesinden gelme
yetenegi (Luthans vd., 2006: 390), genel olarak basar1 veya uyum saglama siirecini
ifade eder (Hunter, 2001). Genellikle dayaniklilik, herhangi bir terslik durumunda veya
risk altinda iken bunlarin iizerinden iistesinden gelme ve bu duruma adapte olabilme ile

nitelendirilmektedir (Masten & Reed, 2002). Kavram, psikolojiyi olumlu etkileyerek
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bireyi basartya ulastiran itici bir gii¢, olumsuz durumlar karsisinda esnek davranabilme
olarak tanimlanmaktadir (Masten, 2001).

Psikolojik dayaniklilik, stresin neden oldugu (umutsuzluk, saglik sorunlari,
kizginlik, umutsuzluk, uyku bozukluklari, ¢alisma yasaminda performans distkligi
gibi) olumsuz durumlar1 azaltarak, sorunlar1 ¢6zen, firsata ¢eviren bir kisilik 6zelligidir
(Maddi & Khoshaba, 2005). Stresin iizerinden gelerek basariya ulasabilmek i¢in
gereken psikolojik dayaniklilik esasinda psikolojik saglamliga dayanmaktadir (Maddi,
2002: 180). Stres ve olumsuz kosullarda saglam kalma yetenegi ve kapasitesi goriilen
psikolojik dayanikliligin unsurlar1 bireyin genetik yapisi kadar gercegi kabul etmesi,
zihinsel sagligi, saglam inanci, yaraticiligi, mizah duygusu, yasamin degerli ve anlamh
oldugu inanmasi, dogaglama yetenegi olarak ifade edilmektedir (Coutu, 2002).

Psikolojik dayaniklilik “benlik algis1”, “gelecek algisi”, “yapisal stil”, “sosyal
yeterlilik”, “aile uyumu” ve “sosyal kaynaklar” olmak tizere alt1 faktorlii bir yap1 olarak
belirtilir  (Friborg, wvd., 2005). Orgiit igerisinde psikolojik dayanikliligin ele
alinmasindaki gaye yoneticilerin, ¢alisanlarin ve orgiitiin kapasitesini ortaya ¢ikarmaktir
(Luthans, vd, 2007b). Gilinimiizde, psikolojik dayaniklilik kavrami yalnizca insanlarin
genelde sahip olduklari arzu edilen bir karakteristik degil, giiniimiiz calisanlarinin,
yOnetici, orgiit hatta iilkelerin sahip olmalar1 gereken bir faktor olarak yansitilmaktadir
(Ozkalp, 2009). Dayaniklilik; kaotik, basarisizlik gibi olumsuz durumlarda yapilan
hatalarin tistesinden gelerek eskiye donme, gerekirse yeni stratejiler ile bunlara uyum
saglayarak eskisinden daha iyi olma, basarili olabilme kapasitesidir (Luthans &
Youssef, 2004: 154).

Psikolojik dayanikliligin aciklanmasina dair ileri siiriilen modellerin cevresel
kosullarin degisimine paralel olarak bireyin tecriibesi ve gelisimine bagl olarak gittikce
cevresel merkezli oldugu anlasilmaktadir (Basim & Cetin, 2011: 107).

Literatiir incelendiginde girisimcilerin psikolojik dayaniklilik diizeyleri ile otantik
liderlik algilar1 arasinda pozitif iliski oldugu bulunmustur (Jensen & Luthans, 2006).
Diger taraftan psikolojik dayanikliligin keyfi ¢alisan devamsizligi ile anlamli, negatif
yonlii (Avey, Patera & West: 2006); orgiitsel sinizm ile anlamli negatif yonlii (Ince,
2012; Karacaoglu & Ince, 2013); orgiitsel 6zdeslesme ile anlamli ve pozitif yonlii
(Cromer, 2009); ¢alisan is tatmini ve is performansi ile pozitif ve anlamli (Akg¢ay, 2012;
Erkus & Findikli, 2013); ¢alisan gorev performansi ve orgiitsel vatandaglik arasinda

anlamli pozitif yonli (Ozyillmaz, 2012) iliskili oldugu ortaya konmustur. Yine
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konaklama sektoriinde yapilan ¢alismada psikolojik dayanikliligin is doyumunu pozitif
yonde etkiledigi ve anlamli bir iliski igerisinde oldugu belirtilmektedir (Kaplan &
Bickes, 2013).

1.2.4. Iyimserlik (Optimism)

Iyimserlik, insanlarin pozitif tutum igerisinde diinyaya yaklasim bicimi olup, kotii
seylerden ziyade iyi seylerin olacagi fikrini belirli davranig, durum gibi sartlarla
simnirlamayarak iyi seylerin olacagina iligkin genellestirilmis beklenti olarak
tanimlanmaktadir (Scheier & Carver, 1985: 219-220).

Iyimserlik, pozitif psikolojik sermaye (PsyCap)' nin bir diger énemli boyutudur.
Psikoloji bilimi iyimserlik kavramini olumlu beklentiler sonucu gelisen biligsel
karakteristik veya olumlu yiiklemeler olarak agiklarken, psikologlarin ¢ogu iyimserligi
bireyin dogasinda bulunan, bireysel farkliliklara neden olan pozitif diisiince giicii olarak
aciklamaktadir (Battal, 2013: 5). Onemli olan basarisizlik durumlarinda dahi “olumsuz
olmayan diisiinme” nin giiclinii kullanarak diisiinme kabiliyetidir. Bu kabiliyet aksilikler
karsisinda iyimserligin temel yetenegi olup anlamli yasam igin ¢ok degerlidir
(Seligman, 2006). Iyimser bireyler karsilasabilecekleri olumsuz durumlardan, kendini
suglamadan ve umutsuzluktan kendilerini uzak tutarlar (Kesken & Ayyildiz, 2008: 740).
Hedefe goétiiren yolda zorluklar ¢ikmasina ragmen bireyin olumsuz duygulara
kapilmadan 1yi diisiinme hali olarak ifade edilebilir.

Iyimserlik, pozitif olaylari; igsel, kalic1 ve genel nedenlere baglayarak ele alirken
negatif olaylarin degerlendirilmesinde dissal, gecici ve durum bazli agiklama yontemini
icermektedir. Bu, bireyi depresyon, kendini suglama, umutsuzluk gibi olumsuz
durumlardan uzak kalmasini saglayarak olumlu ¢iktilar elde etmesinde kendisine moral
ve benlik saygisin1 kazanmasini saglar. Umuttan farkli olarak, iyimserlik sadece klinik
uygulamalara degil, ayn1 zamanda Orgiitsel ortamlarda da uygulanmistir (Luthans &
Youssef, 2004: 153). Seligman (1998), iyimserligin hedeflenen is yeri sonuglari, yiiksek
performans ve calisanlar1 Orgiitte tutma {izerinde olumlu etkileri oldugunu ortaya
koymustur (Luthans, vd., 2004: 47). Ayrica stres yonetimi ve is-yasam dengesinin
tyimserlik lizerinde olumlu bir etkisi oldugu tespit edilmistir (Luthans & Youssef, 2004:
156).

Iyimserlik gelistirilebilirdir. Yani iyimserlik diizeyi diisiik bireyler sahip olduklart
potansiyeli pozitif bakis agisiyla hayata gegirerek 6grenebilir (Luthans vd., 2010: 46).
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Schulman (1999), psikolojik sermayeyi gelistirmek i¢in kullanilacak iyimserlik
olusturmak i¢in bazi 6zel kurallar sunmaktadir (Luthans, vd., 2004: 49):

I. Bir zorluk ile karsilasildiginda bu zorlugu gegmek icin kendini frenleyen
inanglar1 belirlemek,

ii. Inanglarin dogrulugunu degerlendirilmesi,

iii. Islevsiz inanglar séz konusu oldugunda bunlar1 dikkate almayarak yerine daha
yapict ve dogru inanglar gelistirmek.
Schneider ise iyimserligi gelistirmenin yolunu {i¢ farkli yaklasim ile
aciklamaktadir (Luthans & Youssef, 2004: 156):

i. Gegmise hosgorii: Gegmiste yapilan hatalar1 kabul etmek, ders ¢ikarmak,
bunlara bagli kalmayarak geg¢misin degistirilemeyecegi bilinci ile kendine
haksizlik yapmayarak affetmek.

ii. Amn degerini bilme: Kontrolimiiziin altinda olan veya olmayan yasadigimiz
anin olumlu y6nleri i¢in siikran ve memnuniyet duymak.

iii.  Gelecek icin firsat arayisi: belirsizliklerle dolu oldugu kadar, biiylime, gelisme
icin firsatlar barindiran gelecegi, pozitif, hos ve kendinden emin bir tutum

takinmak.

Is yasaminda pozitif egilimler &rgiitsel davranis degiskeni iizerinde etkili
olabilmektedir. Iyimser tutum igerisinde olan calisan zorlu gérevlerin iistesinden gelerek
performansim1 olumlu etkiler. Seligman ve Schulman’in satis temsilcileri tizerinde
yapmis olduklar1 ¢alismada, iyimser bakis agisina sahip ¢alisanlarin satis oranlarinin ve
performanslarinin daha yiliksek oldugu belirtilmistir. Ayrica kendini igsel ve cevre
etkenlerine bagli olarak “bu benim hatamdan gergeklesti, olumsuzluklar pesimi
birakmayacak her seyimi etkileyecek” gibi sozlerle kotii duygulara yonlendirenler
caresiz duruma diisebilecegi ve iyimserlere gore, isi birakma oranlarinin daha yiiksek
oldugu sonucu elde edilmistir (Seligman & Schulman, 1986).

Iyimserlik iizerine yapilan galismada girisimcilerin iyimserlik diizeyleri ile otantik
liderlik algilar1 arasinda pozitif iligki ortaya konmustur (Jensen & Luthans, 2006: 254-
273). Diger bazi ¢aligmalarda ise psikolojik sermayenin alt faktorii olan iyimserlik ile
otantik liderlik arasinda pozitif bir iligkinin oldugu (Toor & Ofori, 2010), iyimserlik ile
keyfi ve zorunlu calisan devamsizlig1 arasinda negatif iliskinin oldugu (Avey, Patera &

West, 2006), iyimserlik diizeyi arttikca Orgiit igerisinde ¢alisanlarin sinik
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davraniglarinda azalma ve ise adanmislik diizeyinin arttigi (Caliskan, 2014: 363-382),
tyimserlik ve is doyumu arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu, iyimserligin
is doyumunu pozitif yonde etkiledigi (Kaplan & Bickes, 2013: 233-242), iyimserlik ile
calisanin gorev performansi ve orgiitsel vatandaglik davranisi arasinda anlamli ve pozitif
yonlii iliski oldugu (Ozy1lmaz, 2012: 698-704) ortaya konmustur.

Iyimserlik kavrami umut, giiven gibi kavramlar ile benzer anlam tasimakla
birlikte yapilan aragtirmalarda kuramsal ve ampirik yonlerden farkli kavramlar oldugu
(Bryant & Cvengros, 2004; Cetin & Basim, 2012) ayrica iyimserligin egitim, is, saglik
gibi farkli yasam alanlarinda iretkenlik, diisiik oranda ise devamsizlik, yiiksek
performans gibi olumlu etkilerinin oldugu (Luthans & Jensen, 2005: 306) ortaya
konmustur. Ayrica Seligman, iyimserligin gerg¢ek¢i olmasi gerektigini, aksi halde
hayalperestlikten 6teye gecemeyerek negatif sonuglarin dogmasina neden olabilecegini
isaret etmektedir (Avey vd., 2006: 45). Bu bakis agisiyla orgiitlerin finans, muhasebe
gibi kritik departmanlarda isi siki tutma amaciyla esnek iyimserlik ¢ergevesinde olgiilii
kotiimserlik yararli olabilir.

fyimserlik, orgiitlere, moral, motivasyon, is tatmini, orgiitsel baglilik, daha cok
calisma arzusu, yiiksek performans, is devir sayisinin azalmasi, stresi minimum

derecede tutmak gibi olumlu katkilar saglamaktadir.

1.3. PSIKOLOJIK SERMAYE UZERINE YAPILAN ARASTIRMALAR

Literatiirde 6zellikle 2000°1i yillardan sonra 6nemi giderek artan pozitif 6rgiitsel
davranig (psikoloji sermaye) ve boyutlarinin (umut, 6z yeterlilik, psikolojik
dayaniklilik, iyimserlik) calisan davraniglari {izerinde etkileri ile ilgli arastirmalar
yapilmistir.

Psikolojik sermaye konusunda literatiir aragtirildiginda 6nemli bazi ¢alismalar
asagida Ozetle belirtilmektedir (Kara, 2014).

Psikolojik sermaye diizeyleri kisinin i1yi olma halini etkiledigi, psikolojik
sermayesi daha yiiksek olan kisinin iyi olma halinin de daha yiiksek oldugunu,
psikolojik sermayesi diisiik bireylerin igsiz olma risklerinin daha fazla oldugunu
belirtmektedir (Cole, Daly ve Mak, 2009).

Pozitif psikolojik sermayenin egitim deneylerinde yeterince yer verilmedigine
konu alan g¢aligmada, pozitif psikolojik sermayenin insan kaynaklar1 gelistirme ve

performans yonetimine olumlu etkisi ortaya konmustur (Luthans vd., 2010). Portekizli
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memurlarinin psikolojik sermayeleri ile is performanslar1 arasinda pozitif yonlii bir
iliski oldugu belirtilmektedir (Rego vd., 2010). Psikolojik sermaye ile galisanlarin
isyerinde algiladiklar stres ile isten ayrilarak farkli bir is arama davranigi arasinda
negatif ve anlamli bir iligki tespit edilmistir (Avey, Luthans & Jensen, 2009).

Psikolojik sermaye ile iicret, ik ve bilissel beceriler arasindaki iliskinin
arastirildig1 ¢alismada; psikolojik sermayenin biligsel becerilerine ve iscilerin kazandigi
ticretlerine olumlu katkist oldugu, siyah iscilerin biligsel yetenek ve seviyeleri
beyazlarla ayni olmasma ragmen; psikolojik sermayelerinin daha diisiik oldugu ve
Amerika’da siyah 1k isgilerin beyazlardan daha az kazandigi iddia edilmektedir
(Goldsmith vd., 1998).

Cin’de hemsireler arasinda psikolojik sermaye, ise gomiilmek ve performans
arasindaki iligkinin arastirlldigi ¢aligmada hemsirelerin performanslart ve ise
gomiilmelerinin, psikolojik sermaye ile pozitif yonde giiclii iliskisi oldugu
belirtilmektedir (Sun vd., 2011).

Psikolojik sermayenin destekleyici orgiitsel iklimde aracilik roli ile ¢alisan
performansi iligkisinin arastirildigi calismada psikolojik sermayenin hem destekleyici
orgiit iklimi ile hem de ¢alisan performansi pozitif yonlii anlamli iligkisi ortaya
¢ikarilmistir (Luthans, Norman, Avolio & Avey, 2008).

Avustralya merkezli finans firmasinda calisanlar {lizerinde yapilan arastirmada
psikolojik sermayenin ¢alisanlarin finansal performanslar: tizerinde etkili oldugu tespit
edilmistir (Avey, Nimnicht & Pigeon, 2010).

Polis teskilatinda otantik liderlik, psikolojik sermaye, hizmet iklimi, is
performansi arasindaki iliskinin incelendigi ¢alismada; Otantik liderligin psikolojik
sermaye, hizmet iklimi ve is performansi ile iliskisi arastirilmis ve bunun
sonucunda pozitif yonlii iliski bulunmustur (Walumbwa vd., 2010).

Psikolojik sermayenin is arama davranisi {iizerindeki etkisinin incelendigi
calismada, psikolojik sermayenin algilanan istthdam edilebilirlik lizerinde anlamlhi ve
pozitif etkisi oldugunu ortaya ¢ikarilmistir (Chen & Lim, 2012). Psikolojik sermayenin,
oOrgiitsel Orgiitsel sinizm, is birakma ve negatif Orgilit davranis ile olan ilgisinin
arastirildigr calismada neticesinde anlamli negatif yonlii iliski bulunmustur (Avey vd.,:
2010).

Psikolojik sermayenin bilesenlerinden 6z yeterlilik ve umut diizeyi yliksek olan

calisan, karsilastigr engelleri asmak icin gerekli cabayi goOstermesinin yani sira
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belirledigi hedeflere ulagsmak icin firsatlar1 degerlendirerek farkli stratejileri deneyecek
boylece iyi performans gosterip is doyumu elde edebilecektir. Benzer durum iyimserlik
ve psikolojik dayaniklilik i¢in de s6z konusu olup, psikolojik sermayenin bu dort
bilesenine sahip calisan kendine giiveni artarak daha gayretli ve alternatif yollara
ulagsmada daha etkin oldugu belirlenmistir (Luthans vd., 2007a: 550).

Literatiir incelendiginde Tirkiye’de Orgiitsel davramis alaninda psikolojik
sermayenin Onemine son donemlerde dikkat cekilerek alanda akademik calismalar
yapilmaya baglanmigstir.

Bu caligmalarin bazilar1 o6zetle; psikolojik sermayenin ¢alisanin Orgiitsel
vatandaslik davranisi iizerine giiclii ve pozitif yonlii iligkisi oldugu (Berberoglu, 2013),
destekleyici orgiit kiiltiirii ile psikolojik sermaye ve i¢ kontrol odagi arasinda anlamli,
pozitif bir iligki oldugu (Cetin, Nasim & Basim, 2013), psikolojik sermaye ile orgiitsel
¢ikt1 olan i3 doyumu arasinda anlaml pozitif iligskiye isaret edilirken bu iliskide 6rgiit
ikliminin diizenleyici etkisi oldugu (Ozer, Topaloglu & Ozmen, 2013), pozitif
psikolojik sermaye ile performans arasinda anlamli ve giiglii diizeyde iliski oldugu ve
psikolojik sermayenin psikolojik iyi olus diizeyini anlamli, pozitif yonde etkiledigi
(Akdogan & Polatci, 2013) ortaya konmustur.

Bilgi toplumda 6nemli sektorlerin basini1 ¢eken bilisim sektoriinde calisanlarin
psikolojik diizeyleri ve demografik degiskenleri arasindaki iliskiyi arastiran c¢alismada,
psikolojik diizeyi yiliksek olanlarin daha c¢ok yonetici pozisyonunda, ileri yaslarda,
erkek, toplam kidemi fazla olan g¢alisanlar oldugu ancak egitim durumu ve kidem,
calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri agisindan herhangi bir farklilik ortaya
koymadig1 sonucuna ulasilmistir (Erkmen & Esen, 2012).

Psikolojik sermayenin “6z yeterlilik” ve “umut” degiskenlerinin tiikenmisligin
aciklanmasinda 6nem yer tutmakla birlikte, “psikolojik dayaniklilik” ve “iyimserlik”
degiskenleri ile duygusal tiilkenme arasinda ters yonli iliski tespit edilmistir (Cetin,
Sesen & Basim, 2013: 95). Psikolojik sermaye ve bilesenleri ile ¢alisanlarin is doyumu
arasinda anlaml pozitif iliski oldugu (Akcay, 2012: 123-140), bireysel performans ile
de pozitif ve giiglii bir iliskisi oldugu (Aydogan & Kara, 2015: 84) bulunmustur.
Ulkemiz alan yazinda 2011 yilindan itibaren psikolojik sermaye ile ilgili calismalar
yapilmakta olup, bir¢ok orgiitsel davranisla (is doyumu, performansi, orgiitsel baglilik,
orgiitsel vatandaslik gibi) pozitif iligki iken, orgiitiin tasvip etmedigi (isten ayrilma gibi)
davraniglarla negatif iliskilidir (Tetik, Ata¢ & Kose, 2018: 306).
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Bir diger ¢calismada ise psikolojik sermayenin alt degiskenleri olan 6z yeterlilik
ile ¢alisanin gorev ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif yonlii ve anlaml
iliskinin oldugu ve psikolojik dayanaklik ile calisanin gorev performansi ve orgiitsel
vatandaslik davranisi arasinda pozitif yonlii ve anlamli iliski oldugu (Ozyilmaz, 2012:
698-704), otantik liderlik ve psikolojik sermaye arasinda anlamli iliski oldugu (Toor &
Ofori, 2010), psikolojik sermaye ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli ve pozitif bir

iliski bulgulanmistir (Cromer, 2009).
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IKiNCi BOLUM

KURUMSAL iTiBAR

Itibar orgiitlerin siirdiiriilebilirliginin en gii¢lii belirleyicisidir. Varliklar her
zaman geri gelebilir, Orgiit stratejileri duruma gore degisiklik gosterebilir. Ancak
itibarin zedelenmesi veya kaybedilmesi yeniden meydana getirilmesi kesin olmamakla
birlikte uzun zaman alan, belirsiz zor bir siirectir. itibar kayb1 orgiitiin hayatta kalmas1
i¢in bir risk olusturur (Firestein, 2006: 25).

Kurumsal itibar, i¢ ve dis paydaslar nezdinde pozitif bir yer edinmek, taninir
olmak i¢in uzun siiregte faaliyetlerinin yansimasi olan bir olgudur. Diger bir ifadeyle
orgiitlerin paydaslarca tercih edilip edilmeme durumu kurumsal itibar durumuna gore
belirlenir. Orgiitlerin siirdiiriilebilirligi i¢in itibar konusunun stratejik ydnetim agisindan
giindeme dahil edilmesi gerekmektedir. Iyi ydnetilen itibar, paydaslarin arzu ve
ihtiyaclarini analiz ederek orgiite rakiplerine gore rekabet avantaj1 kazandirabilmektedir.

Calismanin bu boliimiinde kurumsal itibar kavramina, iligkili oldugu kavramlara,
kurumsal itibarin boyutlarina, yonetilmesine ve Olgiilmesine deginilecek, kurumsal

itibarin sinirlar1 belirlenmeye calisilacaktir.

2.1. KURUMSAL ITiBAR

Itibar kavraminin 6zii Mevla’nin “Ya oldugun gibi gériin ya da goriindiigiin gibi
ol” sozleriyle 6zetlenebilir. Diger bir ifadeyle itibar, uzun dénemde sdylemlerde ve
uygulamalarda tutarli davranislar sergilemektir. Orgiitiin itibarl1 olmas1 marka degerini
ve kurum degerini yiikseltir. Siirdiiriilebilir karlilik, rekabette basarili olmak, biiylimek
ve karl1 olmak igin orgiitler itibarlarina gereken 6nemi verirler (Argiiden, 2003: 9).

Son donemde diinyadaki kiiresellesme oOrgiitlerin yalnizca finansal ve maddi
varliklara degil, verdigi soOziiniin arkasinda duran, takipgisi olan, yaptigir hatalari
gizlemeyerek agik yireklilik ile kabul eden, 6ziir dileme erdemliginde bulunan ve
hatanin diizeltilmesi yoniinde ¢aba sarf eden, seffaflikla yonetilen, dogrular1 s6yleyen ve
bu baglamda tiim paydaslar iletisim kanallarini agik tutarak etkilesim halinde bulunan
manevi varliga ihtiyact oldugunu ortaya cikarmustir. Orgiit itibari, ihtiyaci olan bu
manevi degerler arasinda yer almakta ve faaliyet gosterdigi c¢evredeki performans,

tutum, davranis ile degerlerin paydaslarca algilanmasi neticesinde olugsmaktadir.
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Calismanin bu boliimiinde orgiitlerin paydaslar ile iliski siireci sonucunda ortaya
¢ikan itibar, itibar yonetimi, kurumsal itibar tanimi, 6nemi, kurumsal itibarin bilesenleri,
etkilesim iginde oldugu kavramlar, kurumsal itibar yonetimi ve Olgiilmesi hakkinda

bilgilere yer verilmistir.

2.1.1. itibar Kavramu

Literatiir incelendiginde itibar kavramini agiklayan farkli tanimlamalar oldugu
anlagilmaktadir. Bunlardan bazilar1 su sekilde agiklanabilir:

Itibar, TDK’ya gére, “saygmlik, bor¢ ddemede giivenilir olma durumu, kredi”
olarak tanimlanmigtir (www.tdkterim.qov.tr, 2019). Amerikan Miras Sozliigiine gore
(American Heritage Dictionary) itibar (reputation), halkin bir kisi veya bir sey
hakkindaki genel vyargisi, bir kisiye ya da bir seye 0Ozgl bir Ozelliktir
(https://ahdictionary.com, 2020). Almanca dilinde itibar, “sayginlik ve in” ile
esanlamlidir (Schwaiger, 2004: 48). Diger bir tanima gore itibar, uzun yillar igerisinde
olusan ancak kisa bir siirede kaybedilebilen bireylerin zaman igerisinde olusan
algilaridir (Peltekoglu, 2016: 580). itibar, orgiitlerin yetenekleri ve giivenilirligi
Olciisiinde gelecekteki verimliligi hakkinda yol gosteren isarettir (Vendelo, 1998).

Itibar, giivenilir olmaktir. Giiven ise bireylere veya orgiitlere giic veren bir
olgudur. Ancak giivenilir olma olgusu uzun siire¢ igerisinde elde edilebilirken yanilma
ve aldatilma riskini i¢inde barindirdigindan ¢ok kisa siirede kaybedilebilen kirilgan bir
degerdir (Karatepe, 2008: 84).

Itibar; galisan, miisteri, yatirimci, toplum gibi tiim sosyal paydaslarin orgiite ait
duygusal (iyi-kotii, zayif-giiclii, adi-kaliteli vs.) tepkileridir. Tim paydaslarin
sempatisini, rizasini, glivenini kazanmak orgiitii rakiplerinden farklilastirarak basariya
ulastiran soyut varlik olan itibarin giiclii bir sekilde olusmasini saglar (Karakdse, 2012:
7). Bu baglamda itibarin bireysel boyutu oldugu kadar orgiit boyutu da énemlidir.

Itibar, bireyleri ve orgiitleri basarya giden yolda énemli varlig1 olup, uzun zaman
icerisinde birey ve oOrgiitlerin almis oldugu karar ve sdylemleri ile uygulamalarinin
ortiismesi ile kazanilan ancak ¢ok kisa siirede de kaybedilme riski olan ve igerisinde
bulundugu paydaslarca belirlenen bir olgudur. Doorley ve Garcia (2007) itibari

asagidaki tabloda soyle tanimlamaktadir:


https://ahdictionary.com/

45

Tablo 2.1. itibar Bilesenleri

Itibar = Toplam Intiba =
(Performans ve Davranis) + Iletisim

(Bu tamim, iletisimin yani swra performans ve davranisin da itibarin bilegenleri oldugunu gostermektedir.)

Kaynak: Doorley & Garcia (2007: 4)

Paydaglar Orgiitin uygulamalar1 c¢ergevesinde beklentiye girecek olup bu
beklentileri karsilayamama, paydaslarin olumsuz algisina neden olarak itibar agisindan
olumsuz bir etkiye sahip olabilir (Vendelo, 1998). Paydaslar tarafindan begenilmek
itibarli olmak anlamina gelmez ama bir itibar gostergesidir.

Bu tanimlardan yola ¢ikarak, itibar kavrami soyle ifade edilebilir: itibar
sahsimizla ilgili olmayan degerdir. itibarin olusabilmesi icin baskalarina ihtiya¢ vardur.
Bireyin veya orgiitiin baskalarinin goziindeki kredisidir. Itibar kendi kendine olusmayip
kisiye/drgiite baskalar1 verir. Itibar beklentisi i¢in ise sozii gecen, sayginligi bulunan,
hatir1 sayilir, glivenilir kigi veya orgiitlere ihtiyag vardir. Diger bir deyisle itibar kisinin,
toplumun veya kamuoyunun kisi veya Orgiit hakkinda pozitif veya negatif perspektifte
nasil algiladiginin soyut bir gdstergesidir. Itibar esas olarak algi iizerine sekillenir.
Itibar igin 6rgiit faaliyetleri paydaslari tarafindan onay ve kabul gérmelidir. Yani zaman
icerisinde olusan Orgiitiin tiim paydaslar1 tarafindan gilivenilir, saygin ve degerli
algilanip algilanmadiginin biitiiniidiir. Itibar, orgiitler igin rekabet ortaminda tercih

edilme, benzersizlik gibi degerler katan soyut varlik olarak kabul edilmektedir.

2.1.2. Kurumsal Itibar Kavram

Kurumsal itibar kavrami, orgiitsel bir kavram olup, Fombrun tarafindan 1996
yilinda yayinlanan ilk temel akademik kitap, itibar yonetiminde akademik disiplin ve
aragtirma alaninda baslangig kabul edilir. Ayrica 1997 yilinda itibar Enstitiitsii
(Reputation Institue) Charles Fombrun ve Cees Van Riel tarafindan kurulmus ve Itibar
Enstitiitsii’nlin arastirmalart The Economist, Forbes, Fortune, Time, Bloomberg,
Information Week, NY Times ve The Wall Street Journal olmak iizere diinyada dnde
gelen yayim organlarinca yayinlanarak kurumsal itibar yonetimi i¢in yetkili bir kaynak
olarak kabul edilmektedir (Isik & Zincirkiran, 2016: 90).
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Kurumsal itibar, kurumsal imaj faaliyetlerinin neticesinde olusur. Kurumsal imaj,
tiim paydaslarin orgiit hakkindaki olusturdugu algi olarak adlandirilirken, itibar ise
Orgiitiin paydaglarin (calisanlar, hissedarlar, yonetim kurulu, tedarikgiler, aracilar,
miisteriler, rakipler, hiikiimet, medya, dogal cevre, i¢cinde bulunulan toplum gibi)
beklentilerini karsilama ve imaj ile birlikte biitiinsel bir siire¢ olarak ifade edilir
(Nguyen & Leblanc, 2001a: 303).

Warren Buffet, 1991 yilinda Salamon Brothers'a gecici baskan oldugunda
calisanlarina, “Eger kotii bir karar sonunda firmamn parasint kaybedersiniz ¢ok
anlayisli olabilirim, fakat eger firma bu kararimiz sonucunda itibar kaybederse son
derece zalim olurum” diyerek itibarin 6nemini vurgulamaktadir (Young, 1996, s. 9°dan
aktaran; Ural, 2002: 85) .

Kurumsal itibar, orgiitiin paydaslarina degerli ciktilar saglamak igin Orgiitiin
Ozelligini belirginlestiren ve orgiitiin faaliyetleri ile sonuglarinin biligsel bir temsilidir.
Bu ylizden kurumsal itibar, paydaslar1 ile etkilesimde olan orgiitlerin degeridir.
(Fombrun, Gardberg & Barnett, 2000: 87). Orgiitiin ge¢mis faaliyetlerinin bunlarm
sonuglarini kolektif sunmasiyla i¢ ve dis paydaslar1 nezdinde goreceli olarak orgiitiin
konumunu 6lgen bir temsil olarak tanimlanmaktadir (Fombrun & Van Riel, 1997: 10).
Kavram, orgiit izleyicilerinin zaman igerisinde Orgiitiin finansal, sosyal ve cevresel
konularda yaptiklart etkiler hakkinda toplam yargilar1 olarak tanimlanmaktadir (Barnett
vd., 2006: 34).

Kurumsal itibar orgiitlerin sahip oldugu en degerli stratejik kaynaklar1 arasinda
yer almaktadir. (Flanagan & O’Shaughnessy, 2005: 445). Paydas gruplarin Orgiit
tercihlerini  dogrudan veya dolayli bir sekilde etkileyerek rekabet giiciinii
olusturmaktadir (Dentchev & Heene, 2004: 59). Kurumsal itibar, ¢alisanlarin,
yOneticilerin, miisterilerin, tedarik¢ilerin, medya organlarinin, kurulus ve derneklerin
isletmeye kars1 olan bakis acilar1 ve isletmeyle aralarindaki kurduklar iliskilerdir
(Chun, 2005: 105). Baska bir ifadeyle orgiitlerin tiim paydas gruplarina ait alginin
yansimasidir. Orgiitlerin kurumsal itibari, iiriin ve hizmetlerinin kalitesinin paydaslar
tarafindan algilar tarafindan belirlenir (Carmeli & Tishler, 2005: 16). Kurumsal itibara
ait farkli bir tanimlamaya gore; oOrgiitlerin ge¢mis donemdeki performansi ile ilgili
biligsel ve duygusal degerlendirmeler ile gelecekte yapacagi faaliyetlerine iliskin
tahminlerdir. I¢ veya dis cevreye ait paydaslarin yaptigi bu degerlendirme, kendi
beklentilerine ve orgiit ile olan iliskilerine gore degismektedir (Mak, 2005: 273).
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Orgiitlerin kurumsal itibar1 paydaslarinin kendi aralarindaki bilgi paylasimi ile de
olusmaktadir (Deephouse, 2000: 1093).

Kurumsal itibar kavrami tek bagina dahi pozitif ifade icerdiginden orgiitlerin elde
etmek i¢in caba gosterdigi kavram haline gelmektedir. Tiiketicilerin bilinglenmesi,
olumlu veya olumsuz haberin viral sekilde sosyal medya vb. platformlarda yayilmasi, i¢
ve dis paydaglarin beklentileri kavrami daha stratejik hale dontistiirmiistiir. Kurumsal
itibar, ulusal ve uluslararas1 orgiitsel platformlarda nitelikli 6rgiitlerde aranan ve olmasi
gereken manevi gii¢ haline gelmistir.

Kurumsal itibarin yaratilmasinda ve siirdiiriilmesinde c¢alisanlarin rolii kritik
oneme sahiptir (Cravens & Oliver, 2006: 296). Calisanlar, bir Orgiitiin itibarimi
olusturmanin yoludur. Orgiitiin alt veya iist diizey tiim ¢alisanlarinin eylemleri drgiitiin
genel imajimin olusmasini saglar (Cravens vd., 2003: 205). Bu nedenle, ¢alisanlarin
icinde bulundugu orgiit hakkindaki fikirleri, algis1 sonucunda takindigi tutum ve
davraniglart oldukca oOnemlidir. Ciinkii Orgiitlerin i¢ miisterisi konumunda olan
calisanlarinin pozitif tutum ve davraniglart Orgiitiin icerisinden dig paydaslara dogru
olumlu etkileyerek kurumsal itibarin temellerinin atilmasinda oldukga etkili olacaktir.

Kimlik, kisilik, imaj ve itibar kavramlar1 disiplinler arasi kelime ve deyim
olduklarindan farkli kullanimlar1 mevcuttur. Farkli paydaslarin kisi veya orgiit
hakkindaki genel imaj1 itibar1 olusturmaktadir (Bromley, 2001: 316-317).

Kurumsal itibar kavrami, kurumsal imaj, kurumsal kimlik, marka
degeri gibi kavramlarla cogu zaman birlikte kullanilmakta zaman zaman da kavramlarin
birbirlerinin yerine kullanildig1 goriilmektedir. Bunun sebebi genel olarak kavramlarin
paydaslarinca nasil algilandigi olmakla birlikte aralarinda cesitli farkliliklar vardir.
Kurumsal itibarin  digerlerinden aywran en biiyiik fark, kazanimmin ve
gelistirilebilmesinin uzun zaman almasidir. Ayrica i¢ ve dis her kademeden paydas
algisinin goriisiiniin yansimasidir.

Diinyada meydana gelen gelismeler ve ilerlemeler akademisyen ve orgiit
yoneticilerinin kurumsal itibar konusunu 6n plana ¢ikarmistir. Akademik diinyada
yapilan bilimsel calismalarla kurumsal itibarin Sl¢iimii i¢in teorik temele dayanan
olgekler gelistirilmistir. Orgiit yoneticileri de kurum itibarin1 8lgme, paydaslarca nasil
algilandig1 tespit etmek istemektedirler. Bu yiizden Orgiit yonetimlerince is diinyasinda

itibarlarim1 6lgme, konumlarini belirleme ve gelecege yonelik yapilabilecek faaliyetler
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yapilmaktadir. Akademik camiada ve orgiit yonetimlerince, itibar kavrami orgiitler igin

soyut ve Ol¢iilebilir bir kavram oldugu hakkinda genel olarak hemfikirdirler.

2.1.3. Kurumsal Itibarin Onemi ve Orgiitsel Alana Faydalar:

Kurumsal itibar, yonetim ve kurum davranislarina olan ilginin artmasina neden
olan gelismelerin basinda kiiresellesme gelmektedir (Dalton & Croft, 2003: 4).

Fombrun, “lyi itibar servet yaratir” bakis acis1 ile giiclii itibarin orgiite farkl
avantajlar sagladigini belirtir (Cravens vd., 2003: 203). Benzer sekilde kurumsal itibarin
onemine dair Robert Bosch “Insanlarin giivenini kaybetmektense para kaybetmeyi
tercih ederim” soziiyle giivenin dolayisiyla itibar kaybetmenin maddi degerlerden daha
onemli oldugunu ifade etmektedir (Ural, 2012: 9).

Orgiitiin taninabilirligi oldugu takdirde kurumun faaliyetleri paydaslar tarafindan
olumlu veya olumsuz olarak yorumlanabilir. Orgiitiin gegmisteki faaliyetlerden &tiirii
olumlu veya olumsuz bir itibar1 yeni bir olay faaliyet veya davramis ile her an
degisebilmektedir. Berkshire Hathaway yatirim sirketi CEO’su ve en biiyiik hissedari
Buffet (1995), “Bir itibar1 olusturmak 20 yil, yikmak ise sadece bes dakika siirer”
diyerek kurumsal itibarin degiskenligi ve 6nemini belirtmistir (Lange vd., 2011: 154).
Itibar s6z ile degil seffaf, diiriist, hesap verebilirlik cercevesinde atilmis eylemler ile
olusmaktadir.

Orgiitler hangi sektorde faaliyette bulunursa bulunsun itibarlarinin paydaslar
tarafindan nasil algilandigini her zaman kontrol etmeli ve demokratik katilimer yonetim
toplantilarinda kurumsal itibar yonetimi konularina 6nem vermeleri gerekmektedir.
“Yonetilemeyen itibari rakipler yonetir” sozii bu konunun 6nemini kisa ve 6z olarak
ifade etmektedir (Kadibesegil, 2018: 133). Itibar ile kurumsal sermaye arasinda pozitif
iligki olup, orgiitiin biiyiikliigii ve miilkiyeti kurumsal itibar etkiler (Devine & Halpern,
2001: 43).

1980’11 yillardan itibaren orgiitler rekabet avantajini eline gecirebilmek igin
stratejik gereklilik olarak kurumsal itibara 6nem vermeye baslamislardir. Bdylece
olumlu itibarin orgiitlere faydalar1 asagida ifade edilmektedir (Gotsi & Wilson, 2001:
99);

e Orgiitlerin finansal degerini arttirma,

e Miisterilerin satin alma niyetini etkileme,

e Uriin ve hizmetlerde kaliteli olma zorunlulugu olusturma,
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e (alisanlarin ve miisterilerin orgiite baglilig: arttirma,

o Sektorde isletmeye farklilik katarak benzersizlik olusturma

Olumlu itibar orgiitiin iriin ve hizmetlerini kalitesi hakkinda bilgi verir,
miisteri/calisan bagliligma yardimci olur (Vendelo, 1998). Diger bir ifadeyle kurumsal
itibar orgiitlere sagladig1 en 6nemli ayricalik rakiplerinden ayirt edilmesidir.

Kurumsal itibar1 pozitif olan Orgiitler asagida belirtilen durumlart elde edebilir
(Hermann, 2008: 52):

¢ Finansal yonden daha basarili,

e Giiglii kurumsal marka ve imaj1 sahip olma,

e Sermayeye daha kolay erisebilme,

e Orgiite yetenekli ¢aligam ¢ekerek bunlari daha kolay motive edebilme

ozelligine sahip olma,

e Yeni miisteriyi kolay ¢cekme,

e Uriin ve hizmetleri igin yiiksek fiyat belirleyebilme,

e Yeni iirlin ve hizmetlerin piyasada daha kolay kabul edilebilirligi,

e Piyasada bulunan rakiplerini caydirabilme,

e Yasanabilecek muhtemel kriz ortamlarinda “sosyal sigorta” gorevini tistlenme.

Kiiresellesmenin etkisi ile diinyanin herhangi bir yerinde meydana gelen
ekonomik, sosyal, siyasi, saglik gibi konulardaki degisimler bireyler kadar orgiitleri de
basta finans konular1 olmak iizere pek ¢ok ydnden etkileyebilmektedir. Orgiitlerin
finansal yonden gii¢lii olmalar1 artik onlar1 rekabet iistiinliigii elde etmeleri i¢in yeterli
olmayabilir. Kurumsal itibar, Orgiitlerin paydaslar1 tarafindan pozitif algilar olup,
orgiitlerin hem siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamalarin1 hem de karsilagabilecekleri
negatif durumlara karst daha saglam ayakta durarak {istesinden gelmelerini
saglayacaktir. Itibar, orgiitlerin rekabetci ortamda farklilasmasini saglar. Bu baglamda
orgiit ile paydaslarinin iletisiminin dogal ¢iktis1 itibar olgusunun yonetiminin de
profesyoneller tarafindan yapilarak stratejik yonetim planlamasini gerekli kilar.

Kurumsal itibar algisi1 pozitif, yiiksek olan orgiitler nitelikli calisanlar1 orgiite
cekmeye ve ¢alisanlarin 1§ tatminini saglayarak orgiitsel bagliliklarini arttirarak is devir
hizinin azalmasinda énemli bir rol iistlenebilmektedir. Ayrica, yiiksek itibar sahibi olan
orgiitlerin miisterileri, paydaslar1 orgiitii kriz ve olumsuz durumlar karsisinda savunan,

dogal reklamimi yapan kisiler haline getiritken maddi ve manevi pek c¢ok deger
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kazandirmasi miimkiin kilmakta, Orgiitiin zarar gérmesini veya en az =zarar ile
kurtulmasini saglamaktadir.

Helm (2007), kurumsal itibar ¢aligsanlar agisindan 6nemli olup, iyi bir itibara
sahip olan bir kurumda calismak ya da basarili bir orgiitin oyuncusu olmak insan
davranigini giidiiledigini, dolayisiyla isletmenin kamuda algilanan olumlu bir itibara
sahip olmasmin c¢alisanlarin1 etkiledigini belirtmistir. Ayrica is arayanlar belirsizligi
azalttigindan pozitif kurumsal itibara sahip olan Orgiitlere is bagvurusu tercih
etmektedirler. Kurumsal itibar, nitelikli ¢alisan1 orgiite ¢geker. Kurumsal itibar ile ¢alisan
arasinda yaki bir bag vardir. Kurumsal itibar ile calisan tutum ve davranislar
arasindaki iliski ¢ift yonlii olarak acgiklanmaktadir. Ilki sosyal kimlik teorisi
cercevesinde acgiklanmakta ve toplum nezdinde iyi bir itibara sahip orgiitte ¢alismanin
calisanlara da giiclii bir konum ve taninma duygusu kazandirarak is tatmini ve Orgiite
baghilig1 gelistirdigi yoniindedir. iliskinin diger yonii ise is tatmini ve orgiite baglilik
duyan c¢alisanlarin orgiitiin en O6nemli temsilcileri olacagi ve orgilitiin gerek miisteri
gerekse diger paydaslar nezdinde itibar kazanmasina aracilik edecegi yoniindedir
(Cekmecelioglu & Dingel, 2013: 128). Iyi bir itibar en iyi iiniversite mezunlarini rgiite
kazandirir (Vendelo, 1998).

Orgiitler varliklarini devam ettirebilmeleri igin paydaslarini memnun etmelidir.
Paydaslarindan biri olan ve ¢ogu kez ¢alisanin birebir iligki icerisinde oldugu miisteriler
ile iletisim saglam kurulmalidir. Bu yiizden, miisteri tatmini yaratmak i¢in yoneticiler
calisanlarin tatmin edilmesine énem vermelidir. Ciinkii ¢alisanlar hem miisteriler hem
de diger paydaslarla etkilesimi saglamakta ve firmay: yansitmaktadirlar (Helm, 2011).
Orgiitteki herkes tarafindan igsellestirilmeyen, desteklenmeyen davramislar tutarsiz
orgilit faaliyetlerine neden olarak uzun dénemde elde edilen itibarin elde edilmeden yok
olmasina yol agabilir.

Olumlu kurumsal itibarin orgiitler igin faydalari agagidaki gibi 6zetlenebilir;

e Orgiitlerin soyut sermayesi

e Sadik calisan

e Sadik miisteri

e Satislart arttirmak, yliksek kar elde etmek

e Taklit edilemez ve nadir oldugundan stratejik bir kaynak

e Biiyliyerek pazar paymi biiylitmek
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e Rekabet avantaj1 saglayan 6z kaynak konumunda olmasi

e s sonuglar1 bakimindan siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii ve karliigin temel

gostergesi olup finansal performansi yiikseltmesi

o Nitelikli, gelecek vaat eden gengleri gekerek, orgiitii en ¢ok ¢alisilmak istenen

yer haline getirerek rakiplerinin 6niine gegmesini saglamak

e Orgiitiin tiim i¢ ve dis paydaslar (galisan, tedarik¢i, miisteri, hissedarlar,

yatirimcilar, yerel ve ulusal yonetimler, kamu kurum ve kuruluslar, sivil
toplum kuruluslari) ile olumlu iliskiler kurmak

e Yeni cazip yatirim tercihi olmak

e Paydaglarin uzun zamanli giiven duymasi, Orgiitiin finansal kredibilitesinin

yonetmesinde esneklik kazanmasi

e Paydaglarin bagliligini arttirmasi

e Pazarlik giicline sahip olmak

¢ Sivil toplum kuruluglarinin kriz donemlerinde destegini alma

e Orgiitler arasi ortak yatirimlar, birlesmeler, satin almalar, yeni is teklifleri,

yetkili bayilik gibi farkli is ortakligi uygulamalarinda 6nemli rekabet avantaji
sunmasi

o Kriz siireglerinde drgiite koruyucu kalkan olmak

Literatiire bakildigina genel olarak Fombrun ve Shanley (1990), Fombrun (1996),
Weigelt ve Camerer (1998) gibi kurumsal itibar alaninda yapilan 6nemli g¢alismalar,
giclii bir kurumsal itibar olusturmanin ¢ok wuzun bir silire¢ gerektirdigini
vurgulamaktadir. Ciinkii orgiitlerin itibar kazanabilmesi ¢ok dikkatli yonetilmelerine
baghdir.

Kurumsal itibar, orgiitlerin farkli departmanlart i¢in 6nemi ve faydalari olan bir
olgudur. Bu yiizden orgiit yonetimiyle ilgili olan ydnetim, finans, insan kaynaklari,
halkla iligkiler, pazarlama, sosyoloji gibi bir¢ok farkli disiplinin dikkatini ¢cekmektedir.
Her disiplin kendi goriis agisindan konuya yaklastigindan farkli tanimlar ve kavramlar
ortaya ¢ikmaktadir.

Kurumsal itibarin iligkili oldugu orgiitsel alanlardan bazilar1 agagida agiklanmustir:
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2.1.3.1. Stratejik Yonetim Acisindan Onemi

Orgiitsel davraniscilar, orgiitlerde calisanlarin davranislariyla kurumun itibari
arasindaki iliskiyi, sosyal kimlik teorisine gore agiklamaktadirlar. Buna gore, kurum iyi
bir itibara sahipse, c¢alisanlar bununla gurur duyarlar ve kendilerini de bununla
tamimlarlar, dolayisiyla da isyerindeki davraniglari bu durumdan pozitif sekilde
etkilenebilir (Peterson, 2004: 299). Yonetim ve organizasyon alaninda c¢alisan
arastirmacilar kurumsal itibarin ¢alisanlarin hissi deneyimlerimden kaynaklandigini bu
yiizden kurumsal itibarin kendisinden ¢ok Onciillerinin neler olduguna odaklanmislar.

Gerekli kurum kimligi ve kiiltiiriine sahip olmayan orgiitler stirdiiriilebilir rekabet
avantajlart elde edemeyecegi gibi finansal performans gosterecek faaliyetlerde de
bulunamayacaktir (Barney, 1986: 656). Diger bir ifadeyle orgiitiin ¢alisma prensiplerini
ve yoneticilerin paydaslarla olan iligkilerine yon verir.

Kaynak bagimlilig1 bir yonetim kuramudir. Orgiitler mal veya hizmet {iretmek igin
kisith sayida goriinlir ve goriiniir olmayan kaynak kullanirlar. Bu kaynaklarin bazilari
kolay temin edilirken bazilarinin temini gii¢ olmaktadir. Kuram, orgiitiin kaynaklari
temin noktasinda karsilasabilecegi tehlikeleri azaltmak amaciyla yonetim
uygulamalarinin etkin bir sekilde uygulanmasini 6nermektedir.

Olumlu itibar Orgiitiin performansini arttiran maddi olmayan bir varligidir
(Deephouse, 2000: 1106).

Kurumsal itibar, kurumlarin en 6nemli varliklarindan biri olmasmin yani sira
onemli bir stratejik rekabet unsurudur (Hall, 1992: 138). Itibar, hem 6nemli bir
varlik/deger, hem de uygulamada taktiksel ¢aligmalar i¢in 6nemli bir ara¢ olup taklit
edilmesi gili¢ oldugundan orgiite getiri saglar (Fombrun & Van Riel, 1997: 7).

Olumlu bir kurumsal itibar, paydaslar goziinde orgiitii diger firmalardan daha
cekici olarak algilanmasina neden oldugundan orgiitiin en 6nemli stratejik ve degerli
varligidir (Carmeli & Tishler, 2005: 16; Shamma & Hassan, 2009: 326). Itibarin
yaratilmasi, Orgiitiin rekabet sartlarina uyum saglayarak basarisinin arttirilmasi

konusunda ¢alisanin stratejik 6nemli bir yonii vardir.

2.1.3.2. Finansal Performans A¢isindan Onemi
Kurumsal itibarin orgiitlere kazandirdigi parasal de§er muhasebe teknigi olarak
tam olarak oOlciilemese de genel olarak orgiitlerin goriilmeyen varligi olarak gelirlerini

arttirdigi belirtilmektedir (Carlisle & Faulkner, 2006: 415). Is cevresinde saygin,
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sevilen, glivenilir ve itibarl1 bir igletme olarak taninma ile elde edilen pazarlik giicii ve
avantaji orgiitlere girdi maliyetlerini diislirerek avantaj saglamaktadir.

Amerika Birlesik Devletleri’nin en biiylik ve giivenilir market zinciri olan Wall-
Mart firmasi yiliksek kaliteli mallar1 miisterilere diisiik fiyatla satmasi ile {inliidiir. Firma
yetkililer1 diisiik fiyat politikasini, sahip olduklar1 olumlu itibar sayesinde
tedarikc¢ilerden diisiik fiyattan satin aldiklari {iriin ve hizmetin maliyeti diisiirmesini
sagladigin1 sonug olarak da miisteriye diisiik fiyat olarak yansidigini belirtmislerdir

(Bozkurt, 2011: 59).

2.1.3.3. Insan Kaynaklar1 Yonetimi A¢isindan Onemi

Olumlu kurumsal itibar, Orgiitlerin insan kaynagina bakan yoniiyle 6nemli bir
deger olup, orgiitii glivenilir ve giiclii lanse etmesiyle nitelikli ¢alisanlar etkileyerek o
orgiitte calismak i¢in tesvik etmektedir (Ural, 2002: 89). Fortune 500 listesinde yer alan
isletmeler tizerinde yapilan arastirmada calisanlarin itibarli isletmelerde daha gilivenilir
ve diiriist insan kaynaklari faaliyetlerinin yiiriitildigini distindikleri ortaya
konulmustur (Bozkurt, 2011: 62).

Kurum itibarinin olusumunda calisanlarin itibarlart gibi insan kaynaklarinin
itibarina dikkat edilmesi gerekmektedir. Ciinkii calisanlar1 ise alim siirecinde ilk
degerlendiren departman insan kaynaklaridir. Fearnley (1993: 4) itibart: “kurum igin
calisanlarin ve kurumun iligkide oldugu kisilerin kolektif olarak tecriibeleri” olarak
tanimlamaktadir. Bu baglamda Tsui ve arkadaslari, 1980°li yillardan itibaren insan
kaynaklar1 departmanlarinin itibarmi 6l¢iimlemeye yonelik caligmalar yapmislardir.
Buna gore insan kaynaklari departmaninin etkinligi paydaslarinin beklenti ve taleplerini
karsilama yetenegine baglidir (Ferris vd., 2007: 121). Kisaca kurumun itibari, insan
kaynaklar1 a¢isindan 6nemli olup birbirleri ile etkilesim halindedir.

Kurumsal itibar, orgiitlerin stratejik ham maddelerinden biri olan insan
kaynaklarimin 1iyilestirilmesine ve gelistirilmesine yardimci olarak kisi tizerinde olumlu
bir etki olusturarak oOrgiitii cazip hale getirebilmektedir. Bu yiizden orgiit itibarmnin
yonetilmesinde de insan kaynaklar1 6nemli rol oynar.

Isyerine giivenen ve emeginin karsiligin1 alan bir ¢alisan mutlu olacak, isyerinden
gurur duyacak, orgiitin is sonuglarina aktif olarak yansiyacak ve diger yetenekli

insanlar1 orgiite katilimini saglar.
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2.1.3.4. Halkla iliskiler Acisindan Onemi

Halkla iligkiler ¢alismasi olarak hedef kitlelere deger sunarak rekabet tistlinliigi
saglayan kurum itibari; Oncelikle kurum kimliginin olusturulmasi ve bunun hedef
kitlelere iletilerek kurum imajinin saglanmasi ile olusturulmasi gerekmektedir (Ural,
2002: 83).

Kurumsal itibarin temeli iletisimin saglikli kurularak etkin yonetilmesine
dayanmaktadir. Halkla iligkiler yonetimi, orgiitlerin stratejik iletisim siirecinden
sorumlu olup iist yonetimce desteklenerek iletisim yonetimini engelleyecek her tiirlii
sorun ortadan kaldirilmalidir.

Itibarin 6rgiite faydalarinin uzun vadede ¢ok daha fazla olmas igin halkla iliskiler
yonetiminin karsilikli etkilesim, anlayis ve iletisime dayali anlayisini yansitan “gift
tarafl1 simetrik model” anlayis1 olusturulabilir. Ozetle, halkla iliskiler faaliyetleri kurum

kimligi ve imajmin sekillenmesinde biiylik 6nem tasiyan iletisim araglarindan biridir.

2.1.3.5. Pazarlama Acisindan Onemi

Pazarlama alanindaki arastirmacilar itibar1 ve imaj1 rekabetci is ortaminda miisteri
bagimlihigmi etkileyen markalagsma siirecinin 6nemli bir adimi olarak ele alirlar
(Nguyen & Leblanc, 2001b: 228-229). Pazarlama arastirmalarinda itibar, marka imaji
olarak ele alinir. Keller’e gore marka sermayesi olusturmak olumlu, giiclii ve benzersiz
bildik bir markanin yaratilmasini gerektirir (Fombrun & Van Riel, 1997: 7).

Arastirmalar ticari pazarlarda kurum itibarinin hem miisteri degeri ve miisteri
sadakati algilar1 lizerinde hem de miisterilerin satin alma kararlar1 iizerinde giiglii bir
etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir (Cretu & Brodie, 2007: 230).

Isletmelerin pazarlama fonksiyonlarmin etkinliginin arttirilmasi giiclii ve olumlu
itibar degerinin olusturulmasina baghdir. Bu deger, isletmenin var olan ve gelecekteki
iriin ve hizmetlerin gilivenilir algilanmasina, daha fazla ilgi ¢ekerek reklam ve tanitim
islemlerinin daha genis kitlelere ulagsmasina, tiiketicilerin fiyatlar konusunda ¢ok duyarlh
olmamasina, 0zel ve az sayidaki Uriin ve hizmetler i¢in daha yiiksek fiyatlara

satilmasina imkan vermektedir (Bozkurt, 2011: 57).

2.2. KURUMSAL ITIBARIN BOYUTLARI
Kurumsal itibar, oOrgiit ile paydaslarinin etkilesimi neticesinde paydaslarin

degerlendirmelerinden olusur.



55

Son donemde gerek literatiirdeki arastirmalarla gerekse de calisma hayatinda
uygulamalarla 6rgiitler igin kurumsal itibarin 6nemi kanitlanmistir (Dolphin, 2004: 80).
Orgiitler siirdiiriilebilir rekabet avantajia sahip olabilmeleri tiim 6rgiit faaliyetlerinde
fiyat, kalite, estetik, islevsellik, imaj vb. o6zellikleri 6n plana ¢ikararak hedefledikleri
kurumsal itibar diizeylerine gelebilirler (Hall, 1993: 610).

Teknolojik gelismeler, kiiresellesme etkisi, iletisimin hizli ve etkili oldugu
giiniimiizde orgiitler birbirlerini ne yaptiklar1 hakkinda fikir sahibi olabilmekte ortaya
koyduklar1 iirlin veya hizmetlerde kaliteli, fiyat acisindan birbirleri ile yarismaktadirlar.
Orgiit kendi farklihgini &n plana ¢ikarak rekabet avantaji el etme capasi igerisindedir.
Bu yiizden yeni bir etki faktoriine ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu baglamda itibar1 yiiksek
orgiitler paydaslarinca daha fazla tercih edilmektedir.

Fombrun, orgiitler i¢in kurumsal itibarin olugsmasinda itibar bilesenleri belirlemek
icin bir model gelistirmistir. Calismas1 sonucunda, paydaslarin kurumsal itibar1 nasil
degerlendirdigini tespitine yonelik 20 ifadeden ve duygusal cazibe, iirlinler ve hizmetler,
finansal performans, vizyon ve liderlik, ¢alisma ortami ve sosyal sorumluluktan olusan
alt1 farkli boyut tespit etmistir (Corporate Communication Centre 2003: 71, Akt. Gegikli
vd., 2016: 1552).

Bu béliimde Fombrun tarafinda gelistirilen kurumsal itibarin boyutlar1 kavramsal
olarak incelenecektir. Fombrun’nun RQ “Itibar katsayisi” modeli ¢ercevesinde
kurumsal itibarin degerini belirleyen boyutlarin neler oldugu, her bir boyutun orgiit

acisindan 6nemi ve kurumsal itibarla iliskisi asagida detayli olarak belirtilmektedir.

Duygusal
Cekicilik

Uriin ve
Hizmetler

Vizyon ve
Liderlik

ITIBAR
KATSAYISI

Calisma Finansal
Ortami Performans
Sosyal
Sorumluluk
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Kaynak: Fombrun, 1996
Sekil 2.1. Itibar Katsayis1 Modeli ve Boyutlar

2.2.1. Uriin ve Hizmet

Uriin ve hizmet kalitesi paydaslarin bir &rgiiti veya markayr degerlendirme
asamasinda en c¢ok kullanilan kriterlerden biridir. Paydaslar iirlin veya hizmet
kullaniminda stil, yenilik¢ilik, verilen iicrete deger olmasi, saglamlik, duygular gibi
kriterleri dikkate alir (Carmen & Langeard, 1980).

Iyi itibar kazanmak, paydaslara sunulan iiriin ve hizmetlerin kalitesi ile dogru
orantihidir. I¢c ve dis paydaslar iiriin ¢esitliligi ve kalitesi yiiksek, kendisine gesitli
avantajlar sunan orgiitlere yonelirler. Orgiitler, paydaslarinin bu tiir ihtiyaglarmi temin
ederek farkli yeni alternatifler sunmaktadirlar. Bu siiregte giincel, dogru bilginin
paydaslara aktarilarak iletisim halinde olunmasi ve orgiit olas1 yanligin1 kabul ederek
¢ozlime kavusturmasi da giiven kazanimi i¢in ¢ok énemli bir husustur (Karakose, 2012:
38).

Orgiitler 6ncelikle iyi bir kurumsal itibar elde edebilmek igin nihai iiriinlerini (mal
veya hizmet) deger yaratarak miisteriye sunmali veya kalite agisindan probleminin
olmamas1 gerekir. Orgiitlerin mal ve hizmetleri kurumsal itibarlarin temel unsurlardan
biridir (Cravens vd., 2003: 205). Orgiitlerin paydas tatmini icin kalite degisim siireci
faaliyetleri paydas beklentisinden farkli olmasi basarisizliga beraberinde getirir. Bu
yizden iirlin tasarimindan kalite artisina kadar olan siire¢ paydaglarin beklenti ve
ithtiyaclarma cevap verebilecek diizeyde olmalidir (Morgan & Vorhies, 2001: 398).

Orgiitlerin sahip oldugu kurumsal itibari, iiriin ve hizmetlerinin tanitiminda etkili
oldugu gibi iiriin ve hizmetlerin paydaslar tizerindeki olumsuz algilar1 kurumsal itibari
da olumsuz etkilemektedir. Orgiitiin mevcut {iriin ve hizmetteki kalite diizeyi diger ve
gelecekte planlanan iiriin, hizmet ve markalar1 da etkilemektedir (Herbig & Mileciwz,
1993: 23).

Uriin ve hizmet kalitesi orgiitlerin rekabette iistiinliik elde edebilmesi igin 6nemli
bir kriter olup ancak yeterli degildir. Rakiplerin taklit edemeyecegi orglite 6zgli bir
kiiltiir olusturulmalidir. Paydas tutum ve algilarinin temeli Orgiitiin ge¢mis iiriin ve
hizmetlerindeki deneyimlerine dayanmaktadir. Bu ylizden tecriibelerin niteligi itibari
olumlu veya olumsuz etkilemektedir. Diger taraftan orgiit inovasyon ile yeni {iriin ve

hizmetler sunarak bunlarin arkasinda durmasi, miisterilerine odedikleri fticretlerinin
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karsiligini veren {iriin ve hizmetler sunmasi itibarlar1 agisindan 6nemlidir. Diger taraftan
Orgiitiin tirtin veya hizmette diisiik kaliteyi yiiksek fiyattan sunmasi itibarin1 olumsuz
etkileyecegi gibi pazar performansinda (kar oraninda diisiis, yatirnmci ve tedarikei
bulmada zorluklar gibi) neden olacaktir. Orgiit pazarda varligini siirdiirebilmesi icin
iirin ve hizmetleri kaliteli olmalidir. Bu basar1 i¢in vazgecilmez unsurlardan biridir.
Aksi halde orgiitiin varlig1 tehlikeye girer, sorunlar cikar, Orgiitiin ¢evresi bozulur.
Dolayisiyla ¢alisanlar da isten ¢ikarilma, diisiik ticret, kotii ¢aligma sartlart gibi olumsuz

durumlarla karsilasabilir. Uriin ve hizmetteki kalite kurumsal itibar icin dnemlidir.

2.2.2. Duygusal Cekicilik

Kurumsal itibarin duygusal ¢ekicilik boyutu, orgiitiin algilanan degerlerini ve
kiiltiirinii paydaslar ile iliskilerinde kullanarak fiirettikleri hizmet ve mallara karsi
tilkketicilerin duygularin1 kazanarak kendilerini diger orgiitlerden farklilagtirmasini igerir
(Brady, 2005: 12). Duygusal ¢ekicilik olgiitii paydaslarin orgiite karsi hissettigi “iyi
duygular, hayranlik ve saygi ile giiven” tutumlarindan olusur (Argiiden, 2003).

Duygusal ¢ekicilik (duygusal cazibe), paydaslarin orgiite karsi saygi, hayranlik,
begenme, giivenme, Sevgi gibi pozitif algilarin biitiiniidiir. Bir orgiitiin tiim paydaslari
icin dnemli bir itibar bileseni olup bunun i¢in gilivenilir, tutarli ve gercekei iletisim
kurulmas: 6nemlidir. Itibar1 yiiksek orgiitler paydaslarina dzdeslesme, sadakat gibi
olumlu duygular hissettirmesi beklenir. Duygusal cekicilik ile orgiit paydaslar ile
saglam iligkiler gelistirebilecegi gibi itibarin psikolojik, duygusal ve sosyal taraflarina
151k tutmaktadir. Ayrica itibari yiiksek orgiitlerde ¢alismak prestij, ayricalik, sosyal statii
yiikselmesi gibi avantajlar sagladigindan caligsanlara cekici gelmektedir. Bu yiizden

olumlu bir itibar olusturmak i¢in basta c¢alisanlar ve diger tiim paydaslar olmak iizere

orgiite kars1 hayranlik, sevgi ve saygi algist olusturmak énemlidir.

2.2.3. Vizyon ve Liderlik

Bir orgiitin  vizyon ve misyonu  oOrgiitin  “kurumsal  karakterini”
ya da “kisiligini” belirtmenin bir yolu olarak goriilmektedir (Chun & Daviesi, 2001:
317). Orgiitiin kurulus amaci ile 6rgiitiin hedefledigi ve ¢alisanlarin da 6ziimsedigi
misyon odakli gelecege bakis agisi yani orgiitiin ideali olan vizyon yoneticinin

sorumlulugundadir. Orgiitiin gelecegine dair agik, kesin bir vizyona sahip olmas1 ayrica
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pazar risklerini 6n goriip tedbir alabilen firsatlar1 degerlendirip yiiksek diizeyde fayda
saglayan lider yoneticiler basar1 ve kurumsal itibar agisindan 6nemlidir.

Drucker, lideri: “Lider, arkasindan gelenleri siiriikleyen kigidir. Arkasindan gelen
voksa o kisi lider degildir!” seklinde tanimlanmaktadir (Kadibesegil, 2018: 165).

Liderlik, orgiit tiyelerinin ihtiyaclarini ve isteklerini fark ederek, insanlar1 diistince
ve davraniglarini etkileme siirecidir. Lider, neyi, nerede yapacagini bilmeli, kompleksiz,
kendisi ve c¢evresi ile barigik iletisimi iyi olan insanlardir (Karakose, 2012: 39).
Paydaglarin 6rgiit hakkinda bilgi sahibi olduklar1 kaynaklar ve buna bagl algilar1 ¢ok
degiskenlik gosterebilmektedir. Bu noktada kurumsal itibarin algilanmasinda giiclii bir
lidere 6nemli rol diismektedir.

Liderler, orgiitlerin kusursuz isleyisi icin genel yonetiminden sorumlu oldugu
kadar son donemde Onemli bir olgu haline gelen itibarin yoOnetilmesinden de
sorumludur. Lider davranislari ile 6n planda bulunarak orgiitiin vitrini pozisyonunda
oldugundan hem kendi itibarin1 hem de kurum itibar1 arasindaki hassas dengeyi dikkate
almasi ¢cok 6nemlidir. Temsil ettikleri 6rgiitleri i¢in yeni firsatlari arayarak bunlardan en
lyi sekilde yararlanabilen liderin temsil yonii de giiclii olur. Her orgiit yoneticisi liderlik
vasiflarini tagimayabilir veya her lider de yonetici olmayabilir. Ancak oOrgiitler i¢in en
uygun ve arzu edilen lider yoneticidir.

Orgiit vizyonu tek basma yeterli olmamakla birlikte bunlar1 gerceklestirebilecek
alg1 olusturulmadir. Bunun i¢in de vizyon sahibi lider gereklidir. Kurumsal itibari
gelistiren, Orgiit icin siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglayan liderlik orgiitler i¢in
stratejik konumdadir (Petrick vd., 1999: 53). Orgiit vizyonu ile liderligi 6rtiisiiyorsa
kimlik ve imaj da ortiisecektir (Davies vd., 2003: 61).

2.2.4. Kurumsal Cevre

Orgiitiin icerisinde bulundugu toplum ve g¢evre ile arasindaki iliskisi kurumsal
itibarin 6nemli bileseni olan kurumsal ¢evresini olusturmaktadir (Cravens vd., 2003:
207).

Orgiitii karakterize eden calisanlar orgiit markalarmi temsil eder. Bu yiizden
basaril itibar yonetimi i¢in dncelikle c¢alisanlarin kurum itibarina 6nemini bilmeli ve
inanmalar1 gerekmektedir. Calisanlar, kurumsal imaji dolayisiyla kurumsal itibar
degerini aktarmaktadir. Bu yiizden ¢alisanlarin bir sirketin itibar uygulamalarini

etkilemede oynadiklar1 6neme ek olarak, bir sirketin itibar yonetiminin planlanmasi ve
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siirdiiriilmesinde yer alacak bir insan kaynaklar1 departmanina ihtiya¢ duyulmaktadir
(Gotsi & Wilson, 2001: 103).

Insan sermayesi, calisanin tecriibesi kurumsal itibarinin olusturulmasinda ve
korunmasinda 6nemli bir degerdir. Zira bunlarin taklit edilmesi giigtiir. Bu ¢ergeveden
bakildiginda da ¢alisanlarin itibar i¢in 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiitiin itibar degeri aslinda &rgiitiin yiizii olan calisanlar ile olumlu iletisim
kurularak algilarindaki itibarin yiikseltilmesiyle miimkiin olmaktadir. Bunun i¢in orgiit
faaliyetleri konusunda bilgilendirme yapilarak etkili bir iletisim ag1 kurmak, basarilarin
takdir edilmesi gibi uygulamalar 6rnek gosterilebilir. Itibarmn algilanmasinda en biiyiik
pay sahibi olan ¢alisanlarin egitimi de giiglii itibar i¢in Onemlidir. Bilgi, tutum ve
anlama becerilerini gelistirerek tecriibelerini birbirine aktaran, yaptigi isin farkinda olan
calisan orgiitsel basar1 icin vazgecilmedir. Orgiitiin fiziki yapisi, lokasyonu, cevresi ve
diger tiim gorsel ara¢ gerec Orgiitli temsil eder.

Giivenilir, saglikli, 1yi licret veren, iyi sartlara sahip, saygi gosterilen, adaletli,
yonetimde c¢alisanina s6z hakki veren orgiitler daha fazla ilgi gorecektir. Boylece ¢alisan
is tatmini ve oOrgiite baglilig1 artarak olusabilecek krizlerde Grgiitiin savunucusu olarak
toplum tarafindan olusabilecek olumsuz kurumsal itibar algis1 ile miicadele
edebilecektir. Nitelikli is gilicline sahip olmak, yonetim Kkalitesi oOrgiitii icerisinde
bulundugu toplumda orgiite yonelik olumlu alginin olusmasini saglar. Bu durumun
gerceklesebilmesi igin ¢agin gereksinimlerine ayak uydurabilen, vizyon sahibi liderlik
ozelliklerine sahip Orgiit yonetimlerine ihtiyag vardir.

Yiiksek itibar orgiit cekiciligini ve algisin1 olumlu etkilemektedir. Is doyumuna
ulagmig, Orgiite bagli, mutlu calisanin performansi artmasi sonucu {riin ve hizmet
kalitesi de olumlu etkileyebilecektir. Isten ayrilma, kaza, hata gibi olumsuzluklarda
azalma olabilecektir. Iyi bir kurumsal cevre 6zellikle galisanlar icin iyi bir kurumsal

itibarin temel gostergelerindendir.

2.2.5. Finansal Performans

Itibar sadece kurumun eski faaliyetlerinin bir sonucu olarak kalmamakta, ayni
zamanda kurumu garantiye almaktadir, ¢linkii paydaslarin beklentilerini karsilamak
konusunda basarisiz olanlar, varliklar1 arasinda toplanmis olan 6z sermayelerini
yitirebileceklerdir. Itibar, yatirimcilara gelecekteki beklentilerinin karsilanacagim

garanti etmektedir. Finansal saglamlik, kurumlara pazarda ayricalikli bir yer saglamis
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olacaktir ve daha iyi kosullarda daha fazla kaynak sahibi olabilmelerini saglayacaktir
(Fuente & Quevedo, 2003: 175-176).

Firmalarin karliligi, pazar basarisi, yatirnmlarin geri doniisii, hisse senedi degeri
gibi parametreler ile kurumsal itibar arasinda gii¢lii bir iliski vardir. Fortune dergisinin
kurumsal itibar siralamalar ile orgiitlerin finansal performanslar1 arasinda yiiksek
diizeyde korelasyonlar saptanmustir (Fryxell & Wang, 1994: 5).

Orgiitlerin finansal durumlarmni paydaslarina bildirmesi orgiite karsi giiven algisini
etkilediginden ‘itibar yonetim araci’ olarak goriilmektedir (Cravens vd., 2003: 208).
Yapilan calismalar finansal performans ile kurumsal itibar arasinda pozitif bir iligki
oldugunu ve 1iyi itibara sahip oOrgiitlerin zamanla finansal olarak daha iyi konuma
gelerek basarili olduklarini gostermektedir (Roberts & Dowling, 2002: 1077). Greyser
(1996) yaptigi arastirmada, kurum itibarinin 6rgiitlerin hisse senedi fiyatlar1 degisiminin
%8 ile %15’ini etkiledigini ortaya ¢ikarmistir. Sonug olarak kurumsal itibar finansal
performansi dogrudan etkilemektedir (Fan, 2005: 347).

Finansal performans, kurumsal itibart ¢ift yonli etkilediginden kurumsal itibarin
diger boyutlarindan farklidir. Diger bir ifadeyle finansal performans olumlu itibar
algisini olustururken ayni zamanda 1yi itibar orgiite olumlu bir finansal gii¢ olusumuna
destek verir (Yirmibes, 2010: 28). Diger bir ifadeyle iki yonlii bir iliski s6z konusudur.

Itibar, orgiitsel karakteri tanimlayarak bir dlgme islevi goriir. Maddi olmayan
soyut varliklar1 tanimlamak, geleneksel yontemlerle 6lcmek ve yonetmek daha zordur.
Fombrun’nun “itibar sermayesi” olarak tanimladig1 soyut varliklar bir 6rgiitiin temelini
olusturur (Devine & Halpern, 2001: 42).

Finansal performans, orgiitiin kar edebilmek ve yatirnm saglamak amaciyla risk
alarak rekabet edebilme becerisini anlatmaktadir. Teknik ve fiziki donanim eksiklikler
Orgiitleri amaclarina ulasmada engeller olusturmaktadir. Finansal durumu gii¢lii orgiitler
olumlu itibarlar1 sayesinde rakiplerinden ayrigarak kiiresel piyasada daha basarili
olmaktadirlar. Finansal agidan gii¢lii olan orgiitler gevrelerince cazibe merkezi olarak
gorilir ve risk durumu diisiik gorilerek yatinmlart c¢eker, karlhilik oranlarimi
yiikseltirler. Boylece gelecege yonelik daha giiglii kararlar alarak rakiplerinin oniinde

olma egilimi gosterebilir.
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2.2.6. Sosyal ve Cevresel Sorumluluk

Orgiit agisindan sosyal ve cevresel sorumluluk, orgiitiin icinde bulundugu
toplumdaki sosyal gelismeleri destekleme, yardimsever olma, dogaya karsi hassas ve
sorumlu davranma gibi genel olarak dogal yasama ve insan yagsam kalitesini arttirmaya
yonelik her tiirlii tutumunu ifade etmektedir. Yani orgiitiin etkilesim i¢inde oldugu tim
paydaglarina (¢alisan, hissedar, tedarikci, miisteriler, yerel yonetimler, dogal cevre,
hiikiimet, dernek, vakif, takim vb.) kars1 sorumlu davranma yaklagimidir.

Orgiitlerin sosyal sorumluluklari, birey ve toplum beklentilerini dikkate alarak
bunlara cevap verebilmek ve bunlar gergeklestirirken ¢evreye karsi sorumlu sekilde
davranabilme yeteneklerinden olugmaktadir (Schwaiger, 2004: 56).

Orgiit, sosyal sorumluluk anlayis1 ile {iriin ve hizmetlerinde siirekli kaliteyi
arttirmali, ig¢erisinde bulundugu topluma sorumlu bir sekilde problemlere karsi iyi niyet
gostergesi olarak ¢ozlim arayisi icerisinde veya ¢oziimiin bir parcasi olmalidir. Sadece
ekonomik gelir gozetilerek yapilan faaliyetler Orgiitiin toplum nezdindeki itibarini
azaltacak, sosyal sorumluluk ilkesi ile yapilan faaliyetler orgiitiin itibarinin artmasina
yardimci olacaktir (Karakdse, 2012: 42). Sosyal sorumluluk kavrami, sosyal anlagma,
sosyal duyarlilik, sosyal yatirim programlari ve sosyal sorumluluk pazarlamasi ile yakin
iligkilidir (Gegikli, 2016: 155).

Sosyal sorumluluk asagidaki dort temel boliimde ele alinabilir (Karakose, 2012:
43).

i.  Ekonomik sorumluluk
ii.  Hukuksal sorumluluk
ii.  Etik sorumluluk
(\2 Gondillii sorumluluk

Sosyal sorumluluk kavrami ile ilgili c¢esitli tanimlamalar olmakla birlikte
“stirdiiriilebilir kalkinma” ve “goniilliillik” olmak iizere iki temel fikir iizerinde goriis
birligine varilmistir (Hirschland, 2006: 6).

Orgiitlerin sosyal sorumluluk anlayisi, yasalarla uyumlu, seffaf, hesap verebilirlik
yonetim anlayisinin yani sira mevcut bulundugu veya iligki icerisinde oldugu toplumun
sorunlarin1 gormezden gelmeyerek dikkate almasi, ahlaki ve etik degerlere saygi
gostermesi, 1yi niyet olarak ¢oziim arayisinda veya ¢éziimiin pargasi olmasi, kar amaci
ile hareket etmemesi olarak ifade edilebilir. Dolayli olarak bu durum toplumun algisini

olumlu yonde etkileyerek duygusal baglilik giiven gibi algilarin olusmasini saglayarak
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orgiitiin yiiksek itibara sahip olmasina da katma deger saglar. Ancak Orgiitler sosyal
sorumluluk faaliyetlerine ¢ok dikkat etmeli kendine ¢ikar saglama goriintlistinden uzak
toplumsal menfaatler 6n planda tutulmalidir.

Goriildiigii gibi kurumsal itibar algisinin olusumunda orgiitiin {iriin ve hizmetler,
duygusal ¢ekicilik, vizyon ve liderlik, kurumsal g¢evre, finansal performans ve sosyal
sorumluluk alanlarindaki faaliyetlerindeki performanslarina baglidir. Bu faaliyetlerde
orgiit calisanlar aktif rol oynadigi i¢in kurumsal itibar ¢alisanlar acisindan son derece
onemlidir. Fombrun ve Wiedmann (2001) arastirmasinda farkli paydas gruplar
(miisteriler, yatirimcilar ve ¢alisan) arasinda kurumsal itibar1 diger paydas gruplardan en

fazla ¢alisanlarin olumlu degerlendirdigini ileri siirmektedir (Helm, 2007: 244-245).

2.3. KURUMSAL IiTiBAR iLE ILISKiLi KAVRAMLAR

Sosyal bilimler degisken dogasi geregi yeni kavramlar ortaya ¢ikmaktadir. Bu
kavramlarin bazilari eski kavramlarin giincellestirilmis hali iken bazilar1 ise ortaya ¢ikan
yeni bir durumu veya olguyu aciklamaya ¢aligsmaktadir.

Paydaslarin oOrgiitiin  glivenilirligi, sorumlulugu, giicii, kalitesi, yeterliligi gibi
bir¢cok kriter hakkindaki yargilar1 sonucu diisiincelerindeki algilarina dayanan itibar
kavrami 6nemli bir degerdir. Literatiirde genel olarak itibarin sinirlarint belirli olsa da
birgok faktor algiy1 etkilediginden kimi zaman kurumsal kimlik, kurum imaj, marka vb.
kavramlar ile karistirtlmaktadir. Bu kavramlarin kurumsal itibara benzeyen yonleri olsa
da birbirlerinden farklilagsmaktadirlar. Bu kavramlar arasindaki iliskinin benzer ve farkli
yonlerin agiga c¢ikarilmasi arastirma temelin agik bir sekilde tanimlanmasi agisindan
onemlidir.

Kurumsal itibar, kurumsal kimlik, kurumsal imaj, marka, tanmabilirlik gibi
kavramlarla dogrudan baglantili olup; i¢ veya dis paydaslarin 6rgiit faaliyetlerine iliskin
tiim algilarint kapsamaktadir (Walker, 2010: 357-358).

Kurumsal itibar, orglite ait bircok degerden etkilendigi gibi bir¢cok deger ile siki
bir iligki ve etkilesimi s6zkonusudur. Asagida bulunan degerler kurumsal itibarin
olusumu ve korunmasi siirecinde Orgiitlerin ¢esitli yonlerini anlamada paydaslar ile
aralarinda bir bag ve uyum oldugunu gostermektedir. Boylece yoneticiler yonetim
fonksiyonlar1 ve sorumluluklari ¢ergcevesinde orgiitii daha kolay tanitacaklardir.

Itibar, paydaslarin algisina yonelik oldugundan birbirleri ile etkilesim halinde olan

kimlik (i¢c paydas) ve imaj (dis paydas) unsurlarinin birlesiminden olusan bir kavramdir.
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2.3.1. Kurumsal Kimlik

Kimlik (kisisel veya kurumsal), bir varligi digerinden ayiran nitelikler dizisi,
kurumsal kimlik ise bir kurulusu digerinden, 6zellikle de ayni tiirden organizasyonlari
ayran nitelikler dizisi olarak tanimlanmaktadir (Bromley, 2001: 316). Kurumsal kimlik,
orgiitiin mevecut durumunun temsili olup, orgiitiin gergekte ne oldugunu ifade etmektedir
(Barnett vd., 2006: 33). Orgiitiin farkliligin1 ve hatirlanabilirligini ifade eden odaginda
gorsellik olan kendine has 6zelliklerdir.

Albert ve Whetten’e gore kurumsal kimligin {i¢ kriteri vardir. Bunlar orgiitiin ana
karakteri (6zgiinliik), ayirt edici 6zellikler (farklilik) ve aktif (devamlilik) yapisidir (Van
Rekom, 1997: 413). Kurumsal kimlik kavraminin anlamimi yalnizca 6rgiitiin logosu,
kullandig1 renk ve amblem gibi gorsel unsurlara sikistirmak yetersiz kalacaktir. Bu
gorsel unsurlart igine alan kurumun bina ve gorsel dizaynin yaninda birbirlerinden de
etkilenen kurumsal iletisim, kurumsal davranis ve kurum felsefesinin bir araya gelerek
orgiite ait bir bigimde kullanilmas: 6rgiitiin kurumsal kimligini meydana getirmektedir
(Okay, 2018: 26). Miisteriler, medya, rakipler, yasa koyucular vb. etkilesim sonucunda
olusan kurumsal kimlik orgiit siirekliligi i¢in degiserek giincellenir (Gioia vb., 2000:
65). Diger bir ifadeyle organizasyonun mevcut durumuna bakmak sirketin kimligini
anlamak i¢in yeterli olmayacaktir.

Kurumun degerinden, amacindan, stratejisinden ve kiiltiirlinden olusan kurumsal
kimlik hem kurumsal imajin hem de kurumsal itibarin olusmasinda baglangi¢ noktasidir.
I¢ ve dis paydaslarla iletisim, kurum imajini ve itibarmni olusturur. Bu iletisimdeki geri
bildirimler kurumsal kimligi etkilemektedir. Ayrica calisanlarin séylemleri ve
davranislari iletisim i¢in 6nemli olup, Orgiit ¢alisanlar: itibar olusumunda merkezde yer
alir (Cravens & Oliver, 2006: 296).

Orgiit faaliyetleri bir biitiinliik icerisinde ele alinip degerlendirilmesi gerekir.
“Orgiit nedir?”, “Ne ile ugrasir?", “Ne iiretir ne satar?”, “Faaliyetlerini nasil
gerceklestirir, kendini nasil tamitir?" ve "Orgiitin misyonu ve vizyonu nedir?”
sorularmin yanitlarin1 tanimlayan ve bunlara 151k tutan tiim faktorlerin toplami orgiit
kimliginin biitliiniiniin pargalarin1 olusturmaktadir. Cevaplarin her biri birbirini
etkilemektedir (Hepkon, 2003: 178-179).

Kurum imajini olusturmaya yonelik olarak kurum kimligi, kurum felsefesini temel

alir. Bunun yami sira kurumsal kimligin unsurlar1 olan kurumsal dizayn, kurumsal
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iletisim ve kurum kiiltlirii kurumsal imaj olusturmak icin bir ara¢ durumundadir (Okay:

2018: 50). Diger bir ifadeyle kurum imaji kurum kimligini olusturan unsurlarin

bir sonucudur.

Orgiitler igin ii¢ ¢esit kurumsal kimlik vardir. Bunlar orgiitiin (Karakose, 2012:

16);

i.  Ne oldugu (simdiki hali)
Ii.  Ne olmayu istedigi (ideali)

iii.  Bagkalarinin onu nasil gordiigiidiir (dis goriiniisii)

Orgiit kurumsal kimligi sayesinde giiciinii, kapasitesini, iiriin ve hizmetlerle ilgili

bilgilerini paydaslarina aktararak diger orgiitlerden farklilasmasina imkan verir ve

paydaslarinin goziinde markalarina deger katarak kurumsal markasin1 daha cazip hale

getirir (Markwick & Fill, 1997: 396-397). Kurumsal kimlik, orgiitiin gergekligidir. Yani

“oOrglitiin ne oldugunu” tanimlar. (Gray & Balmer, 1998: 695).

Kiessling ve Spannagl’ye gore orgiitler hem bir strateji hem de bir hedef olan

kurumsal kimliklerini meydana getirirken kurum felsefesi, kurumsal davranis, kurumsal

iletisim ve kurumsal dizaynin birbirleri ile etkilesiminden faydalanirlar (Okay, 2018:

43). Orgiitsel kimlik,

imaj ve itibar arsindaki iliski asagidaki sekil 2.2.°de

gosterilmektedir.
Orgiit iiyeleri
tarafindan gonderilen
/ sinyaller \
Orgiit iiyeleri T P
- . < aydaslardan gelen
tarafindan iistlenilen . o
. ORGUTSEL diger bilgi ve isaretler
sinyaller KiMLIiK
DIS iMAJ KURUMSAL
ITIBAR
l?aydaslz_lrdfm gel.en Paydaslarin itibara
sinyallerin tistlenilen o . . .
. iliskin degerlendirmesi
sinyaller —_—

Kaynak: Karakose, 2012: 22

Sekil 2.2. Itibar, Imaj ve Kimlik Arasindaki iliski
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Diger bir ifadeyle, kurumsal kimlik orgiitiin kendisi ile diistindiikleri olup, i¢
paydaglar1 tarafindan nasil algilandigidir. Kurum kimligi yalmzca gorsellik ile degil;
kiiltiir ve imaj gibi alanlarla etkilesim halindedir.

Orgiit, c¢alisam ile biitiinleserek, rakiplerinden farklilasmakta  ayirt
edilebilmektedir. Ayrica kurumsal kimlik, Orgiitiin binasi, lokasyonu, kullanilan
malzemeler, ¢alisanlari, brosiirleri, logosu, amblemi, kullandig1 renkleri, ¢alisaninin
tiniformasi, iriin ambalaj ve dizayni, yazi tipografisi, i¢ ve dis mimari tarzi gibi
gorsellerin yani sira calisan davramigi, reklamlar, orgiitsel iletisim yollari, Orgiit
felsefesi, orgiit kiiltiirii, degerleri gibi 6rgiitsel davranis ve degerleri gibi hem somut
hem de soyut degerlerin biitiiniidiir. Yani kurumsal kimlik 6rgiitiin paydaslarina karsi ne

oldugunu anlatma ve tanitma seklidir.

2.3.2. Kurumsal imaj

Imaj, bir kisinin nesne, topluluk veya orgiitten gelen mesajlar neticesinde
izlenimlerine dayali olarak olusan diislinceler, algilar, inanclar, tutumlar toplaminin
zihindeki biraktigi izdir (Polat & Arslan, 2015: 3). Kurumsal imaj ise kurum kimligi
olusturmak i¢in gerceklestirilen kurum felsefesi, kurumsal dizayn, kurumsal davranis ve
kurumsal iletisim faaliyetlerinin sonucu meydana gelmektedir (Okay, 2018: 222). Yani
orglitlin birey veya kamuoyu tarafindan algilanma seklidir.

Pazarlama, strateji ve iletisim gibi farkli disiplinindeki arastirmacilar imaji, orgiit
disindakilerin iizerinde biraktig: algi, diislince, inang ve etki olarak tanimlayarak dissal
bir olgu olarak ele alarak kurumsal itibar ile iliskilendirmislerdir (Hatch & Schultz,
1997: 358-359).

Giinliik is hayatinda fakli nedenlerle pek ¢ok orgiitlere gidilir. Orgiitiin bulundugu
semt, konum, genel goriiniim, giris, kapida gelenleri karsilayan giivenlik gorevlisi,
danigsmadaki sekreter, i¢ dekorasyon, patron, yoneticiler, ¢alisanlarin genel goriiniimii,
birbirlerine ve ziyaretcilere olan davranislar1 bireylerde ilk intibanin olugmasini saglar.
Birey orgiit hakkinda uzman olmasa da ¢ofgu zaman istemeden beyinde bir
degerlendirme yapar. Bu degerlendirme orgiite iliskin bir imaj olusturur. Olusan ilk
intiba, orgiit ile is yapilip yapilmayacagini, iirlin ve hizmet kalitesi, servis anlayisi,
giivenligi, temizligi, siirati vb. birgok konuda kurumsal imajin olusmasini saglar. Kolay
degismeyen bu ilk intiba olduk¢a énem tasimaktadir (Ak, 1998’den aktaran; Ogiit,

2008: 15). Kurumsal imaj, mesleki, gorsel ve davranigsal imajin biitiiniinden
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olusmaktadir (Polat & Arslan, 2015: 6). Diger bir ifadeyle orgiitten gelen her tiirlii
mesaj paydaslarin zihinlerinde olusan orgiite ait resmi sekillendirir. Imaj, dis paydaslar
tarafindan sekillenir.

Kurumsal imaj, kisa siirede paydaslarin orgiit hakkinda zihninde olusan resmi
ifade eder iken kurumsal itibar daha uzun bir siirecte paydaslarin deger yargilarindan
olusur. Kurumsal imaj da degisim yapmak daha kolay iken kurum itibarinin
degistirilmesi daha zordur. Dolayisiyla kurumsal imaj belli bir zaman sonra kurumsal

itibara doniisecegi kabul edilmektedir (Gray & Balmer, 1998: 697). Kimlik ve imajin

Kurum Kimligi

toplamu itibar1 olusturmaktadir.

[simler Kendini
Sunma

Vd

Kurumsal Itibar

Kaynak: Charles J. Fomrun, Reputation: Realizing Value from the Corporate Image, Boston:
Harvard Business School Pres, 1996, p. 37

Sekil 2.3. Kurum Kimliginden Kurumsal Itibara

Kurumsal imaj ve itibar, paydaslarin kurulusun adini duyduklarinda algi ve
diisiincelerindeki glic oldugundan herhangi bir kurulusun genel degerlendirmesinde
kritik bir faktor olarak kabul edilir. Is ¢evresinde basarili bir sekilde farklilasmak
isteyen kurumlar i¢in bir zorunluluktur (Abd-El-Salam vd., 2013: 131).

Kurum kimligi olusturmaya yonelik faaliyetler olumlu imaj yaratir. Kurum

kimligi ve kiiltiirii eksik olmasi imaj1 da kisa 6miirlii yapar. Imaj, kurum kiiltiirii ve
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kimliginin calisanlar, hedef gruplar ve toplum iizerindeki yansimasidir. Orgiit, cevrede
nasil algilanmak istiyorsa ona uygun imaji1 seger. Kisaca imaj, bireylerin belirli
tecriibeler neticesinde orgiitle ilgili olarak kazandiklari olumlu veya olumsuz algilar
olarak ifade edilebilir (Karakose, 2012: 16-17).

Imaj, zihinsel gizli oldugun dogrudan bilinemeyeceginden kavrammn kullanilmasi
zorluklar yaratabilmektedir (Bromley, 2001: 316). Kurum imaji, orgiitiin ne yapip ne
yapmadigi ile ilgili olup ilgili Orgiitiin rekabet¢i ortamda gelecegini belirleyen bir
olgudur (Kurtuldu & Keskin, 2002: 335). Yani imaj, dis paydaslarin orgiit ile ilgili
izlenimleridir.

Tablo 2.2.°de imaj kavramu ile ilgili siniflandirma, literatiirdeki tanimlamalari ve

ornek ¢alismalar belirtilmistir.

Tablo 2.2. imaj Sekilleri

Simif Literatiirdeki Tanimlama Ornek Calismalar

Roarumn il olanall Dutton & Dukerich (1991)

Yorumlanan dis imaj kurumu nasil algiladiklarinin kurum

calisanlari tarafindan algilanmasi. Dutton, Dukerich, &

Harquail (1994)

Paydaslara iletilmek iizere goriiniirde gercegi Alvesson (1990)
Yansitilan imaj temsil eden veya etmeyen kurum tarafindan Bernstein
olusturulan imaj; kurumun tekil imajt (1984)

Kurumun gelecekte sahip olmayi istedigi i¢

Arzu edilen gelecek ve dis paydaslari.

imaj

Gioia & Chittipeddi (1991)
Gioia & Thomas (1996)

Kurumun kendini i¢ ve dis paydaslarina,

stratejik ve planl olarak logo ve kurumsal Olins (.1989)
- W L . Van Riel &
Kurumsal kimlik sembol yonetimi yoluyla tutarli ve hedeflenmis
e Balmer (1997
temsilinin vurgulamast
Sembollerin dogrudan gozlemlenmesi veya Berg (1985)
Gegici izlenim yorumlanmasi sonucu olusan kisa dénemli Grunig (1993)
izlenim
Kurumun faaliyet ve basarilarinin uzun Fombrun (1996)
Itibar stirede kurum digindakilerin zihinlerinde olusan Fombrun & Shanley (1990)

istikrarl1 yargisi

Kaynak: Gioia, D. A., Schultz, M., & Corley, K. G. (2000). Organizational Identity, Image, and
Adaptive Instability, The Academy of Management Review, Vol. 25, No.1, p.67.

Pozitif kurum imaji, orgiitiin devamlilig1 ve stratejik basarisi, tiriin ve hizmetlerin
satisinin artmasi, nitelikli ¢alisanlar ise almasi, i¢ ve dis paydaslarin orgiite ilgisinin

artmasmi saglayarak duygusal bir katma deger katarak oOrgiitii rakiplerinden
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farklilagtirarak giivenli ve inanilir kilarak sektorde ©onde olmasina olanak saglar

(Erdogan vd., 2006: 56).

2.3.3. Kurumsal Kisilik

Kisilik “kisinin gergekte ne oldugu™ olarak tanimlanabilir; dolayisiyla kurumsal
kisilik “Orgiitiin gercekte ne oldugudur” (Bromley, 2001: 316). Kurumsal kisilik
biinyesinde kurumsal felsefe, temel degerler, kurum kiiltiirii, statejik yonetim, kurumsal
misyon is hedefleri, stratejik formiilasyon ve stratejik uygulamalari barindirarak
kurumsal itibar yonetim siirecinde 6nemli bir yer tutmaktadir (Shee &Abratt, 1989: 71).
Orgiitiin kendine ait davranis ozellikleri olup disaridan goriildiigii seklidir. Orgiit ile

ilgili gergeklerdir.

2.3.4. Kurumsal Marka

Orgiit yonetimleri, rekabet¢i pazar ortaminda kendilerine deger kazandirip
yatirimctyl kazanmak amaciyla Somut varliginin yani sira imaj, itibar, kimlik, kiiltir,
felsefe gibi soyut varliklarini etkili sekilde yonetmeye odaklanir. Benzer sekilde kurum
itibar ile kurumsal marka kavramlari birbirleri ile yakindan iliskilidir.

Kurumsal marka, bir 6rgiitiin kimligini tanitici ve tanimlayici 6nemli bir unsur
olup kurumsal itibar ve iletisimi desteklemek icin kullanilir. Orgiitii temsil eden
degerlerin tiimii olan kurumsal marka ayrica miisteriye iletilen imaj ve vaattir (Esposito,
2013’dan aktaran; Aydin, 2017: 42)

Kurumsal marka kavrami, bir dizi degeri ve kisiligi temsil etmesinin yani sira
olumlu bir imaj ile itibar olusmasi ve bunun siirdiiriilebilmesi i¢in sistemli olarak
planlanan ve uygulanan siire¢ olarak da tanimlanmaktadir (Saraniemi & Ahonen, 2008:
435). Orgiitler, paydaslari {izerindeki itibarlarin1 kuvvetlendirmek icin diinya ¢apinda
milyonlarca dolar marka ve patent yatirimi yaparlar (Acar, 2012: 134).

Giiclii bir marka olusturarak pazarda kalmak orgilitlerin 6nemli bir hedefidir.
Degerli giliclii bir marka olusturmak miisteri bagliligi, krizlere ve rekabet¢i pazar
faaliyetlerine kars1 daha direngli olma, daha biiyiik kar ile satig, fiyat artis veya
diisiislerde miisterilerden olumlu geri doniisler, daha fazla isbirligi, lisanslama gibi
orglite pek cok olas1 fayda saglamaktadir (Keller, 2001: 3).

Marka degeri, orgilit paydaslarina pozitif anlamlar ylikleyerek imaj saglayarak

itibar1 kazanmak, karakterini ve kiiltiirel 6zelliklerini yansitmak, misterilerin gonliinii
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fethederek tercih edilmek, miisterileri ile Orgiit arasinda duygusal bag kurmak ve
miisteriye ayricalik kazandirmak gibi rollere sahiptir. Marka rakiplerinden farklilasarak
kamuoyunun dikkatini ¢eker. Bu amagcla kuruluslarin, markalarina katma degerli
anlamlar katarak tiiketicileri bu konuda bilinglendirmeleri gerekiyor. Yiiksek kaliteli
tirlinler, iy1 bir itibar yaratma 6zelligine sahiptir ve iyi itibar, basarili yliksek getirilerle
marka siirekliligini saglama 6zelligine sahiptir.

Altin kural sudur: Algilanan gercektir. Algilama yonetimi ile markalar arasinda
iliski kuran Harish Bijoor "Marka aklin eseridir. Markanin kisiligini ve gelisimini
algilar yonlendirir. 80'lerde iiriin yonetimi vardi. 90'l1 yillarda yerini marka yonetimine
biraktr. 2000'lerin basinda da yapilan ise tekrar bir isim verildi. Algilama yonetimi.
Markanin kendisi aslinda bir algilamadir" ifadesi konuyu ozetler nitelikledir (Saydam,
2005: 84).

2.3.5. Kurumsal Kiiltiir

Kiltiir kavrami ile ilgili farkli tanimlamalar yapilmaktadir. TDK’u kiltiiri
“Tarihsel, toplumsal gelisme stireci i¢inde yaratilan biitiin maddi ve manevi degerler ile
bunlar: yaratmada, sonraki nesillere iletmede kullanilan, insanin dogal ve toplumsal
cevresine egemenliginin o6l¢iisiinii gosteren araglarin biitiinii.” olarak tanimlamaktadir
(www.tdkterim.qov.tr, 2021).

Kurumsal kiiltiir, oOrgilit tyelerinin paylastigi, davraniglarina yon verdigi,
bicimlendirdigi inanclar, degerler, tutumlar, hayaller ve dogrular biitiinii olup tiim
bunlardan da etkilenmesi nedeniyle kurumsal kimligin bir alt sistemidir (Ibicioglu,
2005: 62). Eren (2017: 135) orgiit kiiltiiriinii asagidaki sekilde ifade etmistir.

“Orgiitler ~ farkli  kiiltir ~ mozaigine  sahip  bireylerden
olusmaktadir. Bu bireyler, gérevsel ve mesleksel norm ve
olgiitlerle bir araya gelmis, bir arada grup olusturmanin dogal
bir sonucu olarak diger orgiitlerden farkli ama, kendi iginde
nispeten ortak inang ve degisik inang, deger, tutum, diisiince
sekli ve ahlak anlayisinin bir arada var olmasina yardim eder.
Bu olusuma “érgiit kiiltiirii”” adini veriyoruz.”
Orgiitiin kimliginin bir parcasi olan ve calisanlarin davramslarmi etkileyip

degistirebilen degerler, inanglar ve davranis sekillerinin tiimiinii i¢ine almaktadir.
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Kurum kiiltiirinde kurumsal itibar1 olumlu etkileyen ti¢ temel fonksiyondan bahsedilir
(Okay, 2018: 206):
I.  Biitiinlestirme fonksiyonu: Calisanlarin Orgiit ile biitiinlesmeleri siirecini
kolaylastirir.

ii. Koordinasyon fonksiyonu: Orgiitsel davranislara yonlendirici etki ederek
stratejik yonetim sorunlarinin ¢éziimiine katkida bulunur.

iii.  Motivasyon fonksiyonu: Calisanlart isyerlerine karsi bakis agilarini olumlu
yonde etkileyerek motivasyonlarini saglar, orgiitiin genel ruh haline pozitif
katki saglar.

Kurum felsefesi, degerler, misyon, ilkeler, yonergeler, kurum tarihi, kurum
onderleri gibi unsurlar tarafindan sekillenen kurum kiiltlirii “is yapma” sekli olarak
tanimlanabilir. Kurum kiiltiirii i¢ asamadan olusur. Birinci asama Orgiitiin fiziksel
yoniinii kapsayan goriiniim, stil, davranis sekilleridir. Ikincisi ¢aliganlarin diiriistliigi,
satis personelinin hizmet anlayisi, miisteri sikayetlerine cevap verme gibi calisanlarin
sahip oldugu degerlerden meydana gelmektedir. Son olarak da orgiitte bulunan herkesin
kurum kiiltiiriinii olusturan 6zelliklere giiglii bir sekilde inanmasi ve bunu gelistirerek
sorgulamadan buna gore davranmasidir. Bu evre bazen kurumsal kisilik olarak da kabul
edilir (Pelsmacker vd., 2013: 17).

Kurumsal kiiltiir, orgiitiin bigimsel yapisin1 karsilikli etkileme niteligi olan
degerleri, inanglar1 ve aliskanliklaridir. Orgiit tarihi, degerleri, inanglar1 yazili eser ve
sembolleri, orgiit yapisi, orgiit ile ilgili 6nemli giin ve torenler ile adet ve gelenekler,
orgiitiin 6nde gelenleri, misyonu ve vizyonu, davranis kurallar1 gibi unsurlar kurumsal
kiiltiirlin parcalaridir.

Kurumsal kiiltiir, 6rgiitlin faaliyetlerini belirleyen ve ortak hedefler i¢in bir araya
gelen calisanlarin duygu, diisiince ve yargt birligini saglayan tutumlarini ve
beklentilerini diizenleyen benimsenmis kurallarm tiimii seklinde ifade edilebilir. imaj,
itibar gibi soyut kavramlarin saglam temel iizerine oturmasi giiclii kurum kiiltiiriiniin
olusturulmasina baghdir. Boylece oOrgiit siirekliligi icin 6nemli bir adim atilmig

olacaktir.

2.3.6. Kurumsal Felsefe
TDK felsefeyi “Bir bilimin veya bilgi alaninin temelini olusturan ilkeler biitiinii

diinya goriigii, varligin ve bilginin bilimsel olarak arastirrimasi, bir konuda soyut
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diistiniis” olarak tanimlamaktadir (www.tdkterim.qov.tr, 2021). Kurum felsefesi,
paydaglarin istekleri dogrultusunda ahlaki normlara uyarak Orgiitiin yonetim
davraniglarini, stratejilerini, politikasini etkileyen bit yonetim sistemi ve ahlaki degerler
tutumlaridir. Diger bir ifadeyle orgiitiin kendisi hakkindaki temel diisiinceleridir (Okay,
2018: 97-98).

Orgiite 6zel kurumsal felsefenin bigimlenmesi orgiitsel imaj yonetim siirecinin
temel tas1 olup Orgiitiin stratejik yontemini sekillendirir (Shee & Abratt, 1989: 70).
Kurumsal felsefe, Orgiitiin misyon ve vizyonunun, faaliyetlerinin, davranislarinin,
kurallarinin belirtildigi, ¢calisanlara ve yoneticilere 151k tutarak i¢ ve dis paydaslara orgiit
hakkinda bilgi veren, orgiitii tanitici, kendisini 6zgii temel diislincesidir. Diger taraftan
kurumsal kimligin 6ziinii olusturan kurumsal felsefe, 6rgiit yonetiminin istedigi ve ugras

gosterdigi hedef diistinceleri icermektedir.

2.3.7. Kurumsal Dizayn (Tasarim)

Kurumsal dizayn (tasarim) , orgiitiin kendisini bir takim unsurlar ile gérsel olarak
ifade etme seklidir. Bu unsurlara marka, logo, amblem, kurum ismi, kurum slogani,
kurum tipografisi, renkleri, {irlin ve hizmet tasarimi, tesis, ofis, ¢evre peyzaj, kiyafet,
arag, ambalaj, reklam tasarimlart gibi Ornekler verilebilir. Gorsellik 6ncelikle
paydaslarca algilandigindan o6rgiitiin taninmasi acisindan olduk¢a énemlidir.

Dizayn, bir “makyaj” degildir. Orgiitiin tiim olusumuna eslik eder ve dogru
uygulandiginda kurumsal kimligin 6nemli bir pargasini olusturur (Okay, 2018: 106).
Pazarda orgiitii rakiplerine gore rekabet avantaji getiren kendine 6zgii s6zlii ve gorsel
kimlik sunumu olarak ifade edilebilir.

Kurumsal dizaynin; pratiklik, estetik, sembolik v sosyal olmak {izere dort
fonksiyonu vardir (Okay, 2018: 107). Orgiit felsefesinin gorsel iletisim aracihig1 ile
gorsel kimligi kurumsal dizayn aracilif ile gerceklestirilmektedir. Kurumsal dizaynin:

iirlin, iletisim ve ¢evre olmak tlizere unsurlar1 da bulunmaktadir.

2.3.8. Kurumsal iletisim

[letisim en basit tanimiyla bir kaynak tarafindan mesajin (iletinin) génderilerek
alic1 tarafindan degerlendirilmesi seklinde tanimlanabilir. Kurumsal iletisim ise tiim
paydaslarla iletisim kanallarin1 acik tutan bir organizasyonel uygulama olarak

tanimlanabilir.
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Kurumsal iletisim, i¢ ve dis paydas gruplariyla iligskileri yonetmek algilarin
bigimlendirerek olumlu kurumsal itibar olusturmak, gelistirmek ve slirdiirmek amaciyla
orgiitiin iletisim faaliyetlerine stratejik bir yonetim tarzidir (Mazzei, 2014: 222).
Orgiitler paydaslariyla etkili iletisim yoluyla imaj ve itibar olusturur (Cravens & Oliver,
2006: 296). Calisanlar, tiim Orgiit paydaslar ile etkili iletisim kurarak orgiite iliskin
itibar algisinin insa edilmesinde 6nemli rol oynarlar.

Kurumsal iletisim, kurum kimliginin iletisim uygulamasina uyarlanmasi olup
Orgiitiin pazarda basarili olmasi i¢in pazar alanlarina kurumsal davranis uygulamalarini
reklam, halkla iliskiler, satis gelistirme, pazar ve kamuoyu arastirmasi, personel
iletisimi gibi araglar ile iletmesidir (Bachert 1989°ten aktaran; Okay, 2018: 48).

Giglii bir itibar olusturmak i¢in orgiitiin i¢ ve dis paydaslari ile saglam iletilisim
kopriileri kurmanin yollarindan bazilari sdyle siralanabilir;

e Cift yonlii ve etkilesimli iletisim kanallar1 olusturmak ve gelistirmek

o Acik, seffaf ve diiriist iletisim kurmak

e lletisim faaliyetlerinde teknolojik gelismeleri takip ederek, amacina uygun

hedef Kkitleyi kapsayacak sekilde arag ve geregleri yenilemek,

e Kriz durumlarinda tiim gerceklerin ve ¢6ziim adina yapilacak uygulamalar

hakkinda paydaslara bilgi vermek.

Kurumsal iletisim, bir orgiitiin kimligini farklt medya aracilig1 ile birden fazla
hedef kitlesine veya paydagslaria resmi ve gayri resmi kaynaklardan iletilen mesajlarin
toplamu1 yani kimligi ile imaj1 arasindaki kopriidiir (Gray & Balmer, 1998: 696).

Dolphin c¢alismasinda oOrgiitlerin kurumsal itibar1 yeni bir katma deger olarak
kabul ederek itibar yoOnetiminin iletisim stratejilerinin gelistirilmesinde kilit rol
oynadigini ifade etmektedir (Dolphin, 2004: 88). Kadibesegil (2012: 194)’in, “kurumsal
iletisim, en onemli sermaye olan itibarin bek¢iligini yapar” ifadesi konuyu
Ozetlemektedir.

Kurumsal iletisim, bir organizasyonun ama¢ ve hedeflerine ulasmasi ve
faaliyetlerini siirdiirmesi igin bilgi akisi, koordinasyon, motivasyon, egitim ve denetim
amaciyla c¢alisanlar ve departmanlar arasindaki iletisim siirecidir. Baska bir ifadeyle
orgiitiin kimligini tim i¢c ve dis paydaslar ile kamuoyuna nasil ilettigidir. letisim
konusunu dikkate almayan orgiitler varligini uzun siirdiiremeyecegi soylenebilir. Gligli

kurumsal iletisim kanallarinin i¢ ve dis paydaslar ile saglanmasi kurum kiiltiirli, kurum
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kimligi, miisteri memnuniyeti, is tatmini, ise baglilik, oOrgiitsel vatandaslik, ise
tutkunluk, tiretkenlik, psikolojik s6zlesme gibi olumlu duygu ve davranislarin artmasini
saglarken aksi durumda ise isten sikilma, absenteeizm, presenteeism, sinizm, ise
yabancilagsma gibi olumsuz durumlar ortaya ¢ikarabilmektedir. Kriz durumlarinda hizl
¢Ozlim yollar1 bulunmasini saglayabilir. Kurumsal iletisimde teknolojik yenilikler ile
iletisim araglarinin kullanilmasi da iletisimin daha etkin olmasini saglayarak kurumsal
itibara deger katabilir.

Sonug olarak orgiitlerde en iist yonetim kadrosu CEO’lardan baslayarak en alt

kademe c¢alisana kadar kurumsal iletisim 6zenle eksiksiz uygulanmalidir.

2.3.9. Kurumsal Sosyal Sorumluluk

Kurumsal itibar ile iligkilendirilmis en 6nemli kavramlardan biri de kurumsal
sosyal sorumluluktur. Arastirmanin bu boliimiinde kurumsal itibar1 daha iyi agiklamak
amactyla kurumsal sosyal sorumluluk incelenmis ve itibar ile iligkileri belirlenmistir.

Kurumsal sosyal sorumluluk, orgiitlerin goniillii olarak is uygulamalar1 ve
toplumun refahimi iyilestirmek igin istlendikleri sorumluluktur. Diger bir ifadeyle
orgiitlerin herhangi bir ¢ikar, yasal dayatma gibi olmaksizin tamamen kendi istegine
bagli olarak sosyal amaclara, toplum sagligina, giivenligine, egitime, istihdama, dogal
cevreye, toplumsal ve ekonomik gelisime ve diger temel insani ihtiya¢ ve isteklerine
katk1 saglamak veya ¢oziimiin bir pargasi olmasidir (Kotler & Lee, 2005: 2-4).

Sosyal sorumluluk anlayisinin en 6nemli temsilcilerinden olan Sheldon’a gore; is
yasamindaki degisim, sanayinin biiyiimesi orgiit yonetimlerini ¢ozmeleri gereken daha
kompleks problemlerle bas basa birakirken toplumu da kendi problemlerine
odaklanmasina baslamisti. Bu baglamda Sheldon, “yonetimin ilk sorumlulugu topluma
hizmettir” seklindeki goriisiinii 1923 yilinda “The Philiosophy of Management” adli
eserinde ele almistir (Peltekoglu, 2016: 204).

Bu ¢ercevede kurumsal sosyal sorumluluk, orgiitlerin belirledikleri amaglara
(ticari, teknik vb.) ulasmak igin gosterdikleri faaliyetlerde kendi istekleri ile icerisinde
bulundugu dogaya, topluma duyarli, ekonomik, yasal, hayirsever ve ahlaki
sorumluluklart olan, etik ilkelere bagli i¢ ve dis paydaslarini diisiinerek hareket etmesi

gerektigine odaklanan davranis bigimlerini benimsemesi olarak ifade edilebilir.



74

2.3.10. Kurumsal Davrams

Psikologlar insan davraniglarini, biligsel (cognitive), devimsel (psychomotor) ve
duygusal (affective) olmak iizere ii¢ temel faaliyetin olusturdugunu belirtirler (Okay,
2018: 179). Baska bir deyisle, insan davraniglart hem kendi istem dig1 hem de bilingli
faaliyetleriyle sekillenir. Genel olarak davranis; birey, grup veya oOrgiitiin i¢sel veya
dissal nedenlerden dolay1 sergiledigi refleks ve tepki sonucu kendi igerisinde veya
cevresiyle olan iliskisinde farklilagsmasina neden olan eylemler olarak ifade edilebilir.

Kurumsal davranig, oOrgiitii olusturan birey (satici, kasiyer, sekreter vs.) ve
yonetim gruplarinin orgiitleri ile biitlinleserek inandirict bir sekilde temsil ederek
gosterdikleri tepki, karar ve davraniglardir (Okay, 2018: 180). Yani ¢alisanlarin ve rgiit
yonetiminin davraniglaridir. Calisan ile Orgilit yonetimince sergilenen davranislar
¢elismemesi uyumlu olmasi gereklidir. Aksi halde olumsuzluklar yasanarak paydas
nezdinde giivensizlik algis1 olusabilmektedir. Gosterilen davranigin samimi olmasi
giiven olusturmada konusulan dilden daha etkili olabilmektedir.

Calisanlar, bir oOrgiitiin davraniglarin1 belirler. Bu nedenle c¢alisanlar makine
degildir. Onlarin da duygulari, umut ve korkular1 vardir. Sevinmek, acikmak,
hastalanmak, iiziilmek, kizmak gibi ¢esitli dogal insani davranislar sergilerler (Eren,
2017: 217). Dolayisiyla orgiitiin vitrini olan kurumsal davranig, orgiit icinde calisan
birey ve gruplarin neden ve nasil davrandiklari, iliskileri, tutumlari, diinya goriisleri,
tecriibeleri, kiiltiirt, kisiligi ile ilgilidir.

Kurumsal davranig, oOrgiitin amaglarina yonelik faaliyetlerini stirdiirdiikleri
cevreye bagli olarak belli kosullarda ve belli durumlarda karsilastiklart durumlar
karsisinda verdikleri ve paydaslarca goriilebilen veya duyulabilen planli veya plansiz
davranig tarzlart ve sistematik tepkileridir. Tim bu davraniglar paydaslarin

zihinlerindeki algiy1 yani orgiit hakkindaki imaji etkiler.

2.3.11. Alg1 Yonetimi

Algt yonetimi, siradan isletmelerden biiyiikk hiikiimetlere kadar her alanda
kullanilir. Toplum yeni ortamlara, yeni yasalara ve farkli yontemlere aligtirilir.
Isletmeler mal veya hizmetleri ile insanlar1 etkilemeye calisirlar. Alg1 yonetimi ile amag
bireylerin, gruplarin, paydaslarin veya kamuoyunun algisin1 belirli bir yone

yonlendirmektir.
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Itibar bireyde olusan algidir. Ancak bu alg1 herkeste ayni degildir. Bu yiizden
algiy1 yonetme tarzi itibarin da degerini belirleyecektir. Paydaslarin deger yargilari olan
gordiikleri, duyduklari, yasadiklari, deneyimleri, kiiltiirleri zihinlerinde bir alg
olusturmaktadir. Bu yargilar1 dogru 6lgmekte itibarin etki boyutunu gosterecektir. Giiglii
itibar olusturulmasi ve siirdiiriilebilmesi icin silirece zarar verebilecek her tiirlii orgiit
faaliyetleri diizenli, kararli ve hassas yiiriitiilmelidir.

Itibarin en 6nemli giiclerinden biri bir 6rgiit calisanlaridir. Calisanlarin insani ve
toplumsal ihtiyaglar1 karsilandiginda ve belirli bir refah diizeyine ulasildiginda, is
tatmini ve ise baglilik gibi kavram ve tutumlarda olumlu degisimler meydana gelecektir.

Bu kurumsal itibar i¢in son derece 6nemlidir.

2.3.12. Sosyal Medyada itibar

Tarihgiler insanlik tarihinin gelisiminde 6nemli degisiklige yol acan teknolojik
devrimleri Tarim Devrimi ve Sanayi Devrimi olarak adlandirirlar. Tarim Devrimi, ilk
medeniyetlerin temeli olan bu donem insanlarin avciliktan topraklari ekip bigmeye
gectikleri donemi, Sanayi Devrimi ise sosyal ve ekonomik acidan biiyiik degisimlere
yol acan James Watt’in 18.ylizyilin sonlarinda buhar makinasini kesfi ile iliskilendirilir.
Ugiincii devrim olarak ise etki boyutunun tam kavranamadigi toplumu dijitallestiren,
insanlarin hayat sekillerini ve birbiri ile olan iligkilerini degistiren “Dijital Devrim” dir
(Lokke, 2018: 27).

Sosyal toplumdan dijital topluma gecis ¢aginda geleneksel medya ve iletisim
kanallarmin yerini internet ve dijital aglar almaktadir. Orgiitler ve markalar bu degisime
ayak uyduramazsa ayakta kalmalari miimkiin goriinmemektedir. Bu baglamda orgiitler,
kurumsal itibar faaliyetlerini yiiriitirken kullandiklar1 geleneksel kitle iletisim
araglarindan farkli olarak, paydaslarin da aktif olarak dahil oldugu ve icerik olusturdugu
“sosyal medya” adi verilen yeni iletisim bigimini kullanmaktadir. Sosyal medya; her
turli bilgi, tanitim, haber, reklam, siyaset, sanat, spor vb. hayata dair ¢esitli konularda
igerek olusturulabilen, iki yonlii hizli iletisim kurulabilen (metin mesajlari, goriintiilii
konusmalar gibi) ve bu icerigi bagkalariyla paylasma imkani saglayarak farkindalik
olusturan internet iizerinden baglanilan medya sistemidir.

Orgiitler sosyal medyada yer alan bir iletisim stratejisi gelistirmektedirler. Tek
yonlii ve tekrar eden mesajlar1 karst tarafa ileten geleneksel iletisim modelleri,

orgiitlerin sosyal medya disinda kalmasina yol acar. Sosyal medyada iletisim dogrudan,
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aracisiz, kesintisiz ve ¢ift yonliidiir. Paydaslarin oOrgiit veya marka hakkinda ne
diisiindiikleri, ne konustuklari, algilarmi takip etmek ve bunlart degerlendirerek
eksiklikleri gidermek, yanlig bilgileri diizeltmek, yenilikler yaparak paydaslarin
zihinlerindeki belirsizligi gidermek, yeni miisteri ve pazar olusturmak, kurumsal
stratejiler gelistirmek sosyal medyada daha hizli ve etkin olmaktadir. Sosyal medyada
bilgi ve igerik paylasimi ¢ok hizli tiiketilmektedir. Bu nedenle orgiit hakkinda
olusabilecek olumlu veya olumsuz biitiin firsatlar1 degerlendirmek ve gerekli tedbirleri
almak durumundadir.

Sosyal medyada orgiitler paydaslarina “iletisim, is birligi, egitim, eglence” ¢ibi
bir¢ok yarar saglayabilir. Ayrica “ziyaret¢i sayisi, video izlenme sayisi, blog okunma
sayisi, takipgi sayisi, satis rakamlar:” gibi Olgiilebilen veriler elde edilerek kurumsal
itibar hakkinda giincel bilgi elde edilerek ve kurumsal itibarin yonetilmesine dair
stratejilere katki saglar (Kalafatoglu, 2010: 83-84).

Dijital ortamda bireyler, topluluklar, orgiitler kendi etiketleri, bloglari, sosyal
aglart vb. sayesinde kendilerine has medyalarin1 kurarak internet sayesinde hizli ve
etkili sekilde milyonlarca kisiye ulasabilmektedirler. Teknolojik gelismeler iletisimde
de degisikliklere neden olurken iletisim, marka, itibar gibi orgiit icin énem arz eden
konularda geleneksel yontemlerden Oteye gegerek yeni stratejik adimlar atilmasi
gerekmektedir. Dijital devrim ile bilgi akisinin engellenemedigi bu donemde orgiitiin
kendini paydaslarina kanitlama, iligkileri ve finansal etkinliklerini biiyiikk olgiide
etkileyen itibar1 da dijital ortamda yonetmesi elzem bir konudur. itibar, birey veya
orgiite dzgiirliige agilan bir penceredir. internetin hayatimiza girmesi ile gercekligi
arastirtlmadan herkes her seyi sosyal medya ile paylasarak viral hale gelmektedir. Sanal
ortamda paylasilan gergekligi sorgulanmayan bilgiler sonsuza kadar yedeklenebilmekte
ve bu bilgiler orgiitlerin itibarina zarar verecek bilgiler olabilmektedir. Bunun yani sira
gerek geleneksel medyada gerekse de dijital ortamlarda yayinlanan haberler, gorseller
paydaslarin orgilite karsi algilarin1 yonlendirerek itibar olusumunda 6nemli bir yer
tutmaktadir. Orgiit ile ister dogrudan iliski icerisinde bulunan isterse de dogrudan iliski
icerisinde bulunmayan veya herhangi bir tecriibe yasamayan paydasin 6rgiit hakkinda
bu yollar araciligiyla bilgi sahibi olur.

Kurumun sosyal medyada yaptigi paylasimlar, icerik olarak neler sundugu ve

nasil sunuldugu takipgiler, paydaslar tarafindan yakindan takip edilmektedir. Bu
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nedenle bir kurumun sosyal medya stratejisi, kurumsal itibar yonetimi agisindan 6nemli
bir faktordiir.

2.4. KURUMSAL iTIBAR YONETIMI (KiY)

Bir isletmede itibar yonetiminin artan 6nemi, bir 6nceki boliimde bahsedilen itibar
ile ilgili kavramlarin, kurulusun yonetim kurulunun stratejik planlamasia dahil
edilmesi anlamina gelmektedir.

Kamu, 6zel veya kar amaci giitmeyen oOrgiitlenmelerde ve hizmet sektdriinde
rekabetin artmasi, farklilasmak, kiiresellesmeye bagli olarak pazarin g¢esitlenmesi ve
pazar bolgelerinin artmasi, Orgiitlerin birlesmeleri/kapanmalari, kamuoyunda Orgiit
davraniglarinda diiriistliik, giivenilirlik beklentisinin yiikselmesi, Orgiitlerin i¢ ve dis
paydaslar ile olan iligkilerde sinirlarin seffaflagsmasi, tiiketicilerin orgiitiin toplumdaki
yerini sorgulamasi, sosyal sorumluluk faaliyetlerine katilim, nitelikli calisanin Grgiite
¢cekme ve daha fazla liretim, yatirim ve ortaklik talepleri, orgiite karsi sevgi ve saygi gibi
bircok neden oOrgiitlerin kurumsal itibarina 6nem vermesi ve yonetmesi konusunda
hassas davranmasi gerektigini hatirlatmaktadir. Ote yandan Marshall McLuhan nin
“Global Village (Kiiresel Koy)” ifadesiyle, teknolojik gelismelere paralel olarak internet
ve iletisim teknolojilerinin toplumlarin algilarini degistirmesi gibi durumlar orgiitlerin
kurumsal itibar yonetimine neden 6nem vermesi gerektigini agiklayan hususlardir.

Kurumsal itibar yOnetimi, Orgiitlere yardimci1 olarak onlar destekleyen
profesyonel bir hizmet olup orgiitlerde yeni Ogrenilen kontrol edilmesi miimkiin
olmayan ¢ok fazla degiskenin oldugu zor bir yonetim seklidir. Diger bir ifadeyle i¢ ve
dis paydas gruplarinin (galisan, tedarike¢i, hissedar, yatirimcilar, misteriler vb.) ve
sosyal c¢evrenin Orgiite iliskin olan ortak fikir, bilgi ve duygusal tepkilerinin kontrol
edilerek yonlendirilmesi siireci olarak tanimlanabilir (Karakose, 2012: 74). Kurumsal
itibar yonetimi, tiim paydaglar ile karsilikli belli bir plan igerisinde stratejik olarak
yoneterek oOrgiitin  devamliligini ve itibarim1 korumayi1 hedefleyen siire¢ odakli
anlayistir.

Cagmmizin bilgi toplumunda teknolojik gelismeler ile iletisim disiplinlerinin
yakinlastig1 bu ortamda orgiitlerin yeni stratejiler gelistirdigi goz ardi edilmemeli ve
itibarlarin1 6zenle yonetilmesine ayrica dikkat edilmelidir (Barnett vd., 2000: 102).

Kurumsal itibar yonetimi, paydaslarinin orgiite iliskin duygu, diisiince, bilgi ve
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duygusal tepkilerini anlayarak orgiit hedeflerine yonlendirmek suretiyle kontrol altina

alma siirecidir (Karakose, 2012: 94).

2.4.1. Kurumsal Itibar Yénetiminin Faydalari

Kurumsal itibar, orgiitlerin nitelikli ¢alisanlar1 edinmesini, miisterilerin ilgisini
cekme ve sadakatlerini artirma, rekabet¢i ortamda performansini iyilestirerek
sermayenin elde edilmesinde yararl bir faktor olarak yardimci olmaktadir (Wiedmann
& Buxel, 2005: 145).

Kurumsal itibarin yonetilmesi, oOrgilit kiiltiir ve degerlerini yansitan renkli
climlelerin davraniglarla Ortlistiigi bir yasam tarzi olup, Orgiiti olusturan her
kademedeki c¢alisanin sahip ¢iktigi, yanlislart ve problemleri diizeltmek igin ¢aba
gosterdigi ortamdir (Kadibesegil, 2018: 69). Kurumsal itibarin yonetilmesi orgiit ile
hedef kitlesi arasinda olumlu iliski kurulmasi ve bunun iyi niyet ve pozitif duygularla
stirdiiriilerek orgiite deger, prestij kazanmasini saglayan bir yonetim gorevi olarak da
tanimlanmaktadir (Okay & Okay, 2016: 421).

Kurumsal itibarin yonetilmesi genel olarak asagidaki sekilde aciklanmaktadir
(Hermann, 2008: 54):

e Paydagslarin belirlenmesi,

e Paydaslarin 6nemine gore belirlenerek siniflandirilmasi,

e itibar yonetimi (bilgi) sisteminin kurulmast,

e {tibarm 6lciilmesi,

e itibarin yonetimi,

e [tibari siirekli olarak izleme,

e Itibar olgusunun &rgiitiin mevcut yénetim sistemlerine ve modellerine dahil

edilmesi,

Ayrica galisanlar, paydaslarin orgiite kars1 algilarin etkiledigi gibi orgiitiin kamu
tarafindan algilanan itibarindan da etkilendigi bu yiizden itibar ile ¢alisan arasindaki
iliskinin iki yonde de olabilecegi bir siire¢ oldugu goz ardi edilmemelidir. Giiniimiizde,
bilisim teknolojisinin sundugu genis olanaklar, artik hi¢ seyin gizli kalmayacagi
gercegini ile ortaya koymaktadir.

Kurumsal itibarin 6lgiilebilmesi iki temele dayanmaktadir. Birincisi, itibarlarini

olusturan unsurlarin neler oldugu, ikincisi de kimin gozetiminde (calisan, miisteri,
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medya, yatirimcilar, yerel toplum gibi) itibar performansini Ol¢limleyecekleridir
(Kadibesegil, 2018: 104). Orgiitler 6zellikle piyasayla kendilerine 6zgii isaretlerle
iletisim kurarak varliklarmi devam ederler. Orgiitiin sembolii, ismi, yonetimi vb. bircok
etken misteriler i¢in degerli olup Orgiit itibarinin semboliidiir. Bu yiizden itibar
karmasik oldugu gibi yonetilmeye deger bir olgudur (Davies & Miles, 1998: 16).

Kurumsal itibar yonetimi stratejik bir siireg olup markanin duyurulmasi, sektérde
kalic1 olabilmesi Orgiitiin stratejik ve finansal hedeflerine ulasabilmesi icin, paydaslarin
ortak goriislerinden olusan itibarin olusumu, korunmasi, gili¢lendirilmesi i¢in yapilan
kurumsal iletisim fonksiyonudur (Nakra, 2000: 35).

Okay ve Okay’a (2016: 433) gore giiglii bir itibara sahip olan orgiitler asagidaki
imkanlara ulasabilmektedir;

e Yetenekli, basarili insanlar1 6rglite gekme ve ¢alistirma,

e Uriin ve hizmette kalitenin artmasiyla talep artis1 ve orgiit tamitimina olumlu

katki,

e (Calisanlarin orgiite bagliligin1 arttirma,

e Mali destek bulmada kolaylik, net kazancta artis,

e Uriin ve hizmetleri daha pahali satma,

e Paydaslarda giivenilirlik algis1 olusturma, tiiketicileri orgiite taraftar yapma,

e Kriz donemlerini hizli atlatma,

e Pazarlama giderlerinde diisiis,

o Faaliyet gosterdigi cevrede gerekli yasal diizenlemelerle daha az engelle

karsilagilmasi,

o Taklit edilemezlik,

e Yeni lirlin ve hizmet {iretme imkani

Orgiitlerin en 6nemli soyut sermayesi olan kurumsal itibar olgusunun, &rgiitlerin
kurumsal stratejik planlarima dahil edilmesiyle kurumsal itibarin yonetilmesi esas
olacaktir. Boylece, orgiitiin gelecegi hakkinda karar merci pozisyonunda olan iist
yonetim alacaklar1 her konuda kurum itibarim1 zedeleyici konulardan kaginmasi séz
konusu olacaktir. Strdiirtilebilir rekabet giiciinii ve karlilik avantajini elinde
bulunduranlar, kurumsal itibarin 6nemini anlayan ve koruyanlardir.

Kurumsal itibar yonetimi, organizasyonun her kademesindeki caliganin esas

gorevinin yani sira her zaman giindeminde tutmasi gereken gorev ve sorumluluk bilinci
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ile karakterize edilir. Yani kurumsal itibar y6netimi orgiit iginde baslayan bir olgu olup
ayrica misteriler, temsilcilikler/satis noktalari, bayilikler, tedarik¢iler, saha ¢alisanlari
gibi dis paydaslarin da orgiitiin itibarini temsil ettigi goz ardi edilmemelidir. Paydaslarin
ve organizasyonun degerleri Ortlismezse, organizasyon {izerinde ciddi etkiler
yaratabilecek bir kriz meydana gelebilir. Kuruluslarin bu olumsuz noktaya gelmelerini
onlemek i¢in, sirketin itibarmi ve kriz yonetimi bilincini yiikselterek paydaslari

bilgilendirmek i¢in proaktif bir yaklasim benimsemek 6nemlidir.

2.4.2. Kurumsal itibar Yonetim Siirecleri

Kurumsal itibarin 6nemini ve gerekliligini anlayan orgiitler tiim kural ve siirecleri
giincelleyerek i¢ ve dis paydaslarin orgiite olan giiven ve inanglarini kazanmak igin
cesitli stratejiler gelistirmistir (Kadibesegil, 2012: 149).

Reputation Institue’nin kurucusu olan Charles Fombrun (1996) kurumsal
itibar yOnetimini; mevcut durumun degerlendirilmesi, gelecekteki durumun
tasarlanmasi ve gecis doneminin yonetilmesi olarak ti¢ farkli asamadan olusan bir siire¢
olarak degerlendirmektedir. Ayrica Fombrun (1996), kriz donemlerinde de kurumsal
itibar yonetiminin 6nemine dikkat ¢ekmistir. Dolayisiyla olumlu itibar tiim orgiitler i¢in
en onemli kurumsal degerlerden biri oldugundan bu olgunun yonetilmesi, Orgiitiin
gecmisini degistiremese de unutturabilmesi, mevcut durumu ve gelecek performanslari

bakimindan hayati 6nem tasimaktadir.

2.4.2.1. Mevcut Durumun Degerlendirilmesi

Orgiitiin iginde bulundugu degerlendirilmesi asamasi; kimlik analizi, imaj analizi
ve tutarlilik analizi yapilarak orgiite ait kurumsal kimligin ve itibarin genel olarak tespit
edilmesidir.

i. Kimlik analizi: Orgiitiin paydaslari ile olan karsilikli iletisim siirecini gdzden
gecirdigi donemdir. Bu donem igerisinde reklam, brosiirler, posterler, medya iliskileri,
marka caligmalari, sponsorluk yonetimi ve gorsel tanitim araglar1 gibi unsurlar1 kapsar.
Kimlik analizin amaci, orgiitsel kimliginin orgiit faaliyetleri ile ortiislip Ortlismedigini
belirlemektir. Kisaca, orgiitiin kendisini nasil algiladigint ve hem ¢alisan hem de dis
cevre tarafindan nasil algilandiginin belirlenmesidir (Fombrun, 1996: 207).

ii. fmaj analizi: Kurum imaji cesitli paydaslarn orgiit hakkindaki algi ve

izlenimlerini icerdiginden degiskenlik gdstermektedir. Orgiit igerisindeki dalgalanmalar
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imaj1 da etkileyecektir. Bu ylizden yoneticiler olasit krizleri 6n gorerek onleyici
stratejiler gelistirmeleri olumlu imaj yaratilmasinin ilk adimi olmalidir.

lii. Tutarlhiik analizi: Farkli paydaslar ile farkli istek ve beklenti demektir. Bu
yiizden orgiitler bu istek ve beklentileri gerekli sekilde karsilayarak onlar1 kaybetmemek
i¢in 6zen gostermektedirler. Orgiitiin bu ydndeki tiim faaliyetleri tiim paydaslarca tutarli

olarak goriilmesi ve algilanmasi gerekmektedir.

2.4.2.2. Gelecekteki Durumun Tasarlanmasi

Gelecekteki durumun tasarlanmasi siireci, Orgiitiin sektérde mevcut konumu,
rakiplerinden farkliliklarinin neler oldugunun saptanmasi ve sonucunda kendi
onceliklerini tespit ederek, rakipleri karsisinda anlaml, giivenilir ve taklit edilemez
avantajlar saglayarak itibarin1 giiglendirmesidir. Tim paydaslarin 6rgiit hakkinda
algilar1 ve disiindiikleri ayni olamayacagi gibi her oOrglitte gelecekteki hedeflerine
basariyla tasiyabilecek nitelikteki paydaslari segebilir. Ornegin tiiketiciler iiriin ve
hizmetin kalitesi, fiyati, glivenligi gibi; ¢calisanlar iicret, sosyal haklar, izin, is giivenligi,
is ortam1 gibi; yatirimcilar Orgiitiin finansal giicii ve yatiriminin kendisine getirecegi
kazanci gibi konulara odaklanirken Orgiitler de alt, orta veya yiiksek gelirli miisteri
pazarin1 kendine hedefleyerek pozisyonunu ve hazirliklarini ona gore yapacaktir.
Dolayisiyla gelecekte orgiitiin kendini hangi konumda gormek istedigi 6nemlidir.

Orgiitiin sahip oldugu kurumsal itibar degeri rakiplerinin de hareket alanimi ve
uygulamalarint  etkileyebilmektedir. Kendi itibarin1 dikkate almayan orgiitler
rakiplerinin de faaliyetlerini tahmin edemezler. Rekabet ortaminda geriye
diistirmeyecek orgiitsel kararlar alinarak uzun dénemde kurumsal itibara katkis1 goz ardi

edilmemelidir.

2.4.2.3. Ge¢is Doneminin Yonetilmesi

Gegis donemi, oOrgltiin mevcut durumunun kritik edilmesi ve sonuclarinin
degerlendirilmesinden sonra gelecekte hedeflenen konum arasindaki farkliliklar1 ve
yapilmasi gereken faaliyetlerin tasarlandig1 periyottur.

Itibar kazanmak zor bir siire¢ oldugu gibi korumak ve siirdiirebilmek de zordur.
Itibarl1 6rgiit topluma mal olarak daha siki takip edilir. Orgiit i¢ ve dis paydaslari ile bir
biitliindiir. Caligsanlarin, tedarikgilerin, bayilerin, is ortaklarinin ve oOzellikle Orgiit

yonetiminin davraniglari itibar1 olusturan ilkelere zarar vermemeli tutarli olmali. Tersi
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durumda itibar kaybeder. Bu nedenle itibarina gereken 6nemi veren Orgiitler, risk
yonetimine Onem vererek olasi krizleri Ongoriir, onlem alir, hizli hareket eder,
sorumlulugu kabul eder, bilgileri paydaslarina seffafca paylasir, sorumlular1 gerekirse
uzaklagtirir ve gerekli ise yeni yatinmdan kaginmazlar. Bu siirecte hassas ve dikkatli
olunmalidir. Itibar yonetimi dncelikle iist ydnetim tarafindan yonetilmelidir. Baslangigta
iist yonetim tarafindan devralinmayan itibar yonetim siiregleri, i¢ ve dis paydaslar
tarafindan da kabul gérmemektedir.

Kurumsa olarak itibarin1 yiikseltmek isteyen liderlerin dikkat etmesi gereken

birka¢ husus vardir (Argiiden, 2003: 11):

e Orgiit itibarmni olusturan en énemli unsur miisteri tatmininin yiiksek olmasidir.
Bu nedenle {iriin ve hizmet kalitesinin gelistirilmesi icin siirekli caba
gosterilmedir.

e Verilen sozlerden donmemek, sektérde bilgi ve damisma kaynagi
olarak algilanmak da itibar1 gelistirir.

e Hatalar1 kabul etmek, ¢6ziim i¢in ¢aba gdstermek, toplumun gilivenini
yeniden kazanmak i¢in gerekli bir yaklagimdir.

e Calisanlara ve paydaslara misyon dogrultusunda motive ederek heyecan
kazandirabilmenin de itibar1 arttirict bir etkisi vardir.

e Ust yonetim i¢ ve dis cevreyle etkilesim halinde olmasi kendini daha iyi
tanitarak ve karsi tarafi da anlayarak kisiligi ile kurumsal kimligin tutarl
olmas: itibar kazanmada itici gii¢ olur. Nitekim genellikle Orgiit kuruculari
kendi degerleri ile kurum degerlerini sekillendirdikleri i¢in bu tutarlilifi daha
kolay yakalarlar.

e Giiven ortami saglanarak itibarin kazanilmasina yardimci olmak igin iletisimde
kullanilan mesajlarin rakamlarla tutarli olmasinin beraberinde mantiksal bir

cerceveye, modele oturtulmasi gerekir.

2.5. KURUMSAL ITIBARIN OLCULMESI

Kurumsal itibar konusundaki gelismeler, olumlu itibarin 6rgiite kazandirdiklar1 ve
Oonemini anlayan hem Orgiit yoneticileri hem de akademisyenler konuya gereken 6nemi
vermeye baglamistir. Yoneticiler, itibarin paydaslarca ne derece algilandigini 6lgmek,

mevcut durumu degerlendirmek ve sonuca gére uygun stratejik faaliyetler gelistirmek
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istemektedirler. Akademik ¢evrede de kurumsal itibar bilimsel yoOntemlerle
olusturulmus, teorik temelleri olan kavram olup kurumsal itibar1 6lgmeye yoOnelik
Olgekler gelistirilmistir. Kurumsal itibarin 6rgiit yonetimlerince ve akademik diinyada
soyut ama Oolgiilebilir bir kavram oldugu konusunda fikir birligine varilmaktadir.
Kurumsal itibar konusundaki farkli tanimlamalar, yaklagimlar oldugu gibi Ol¢iimii
konusunda da farkli yontemler mevcuttur.

Itibar olciimiinde kurumsal i¢ dinamikler ve paydaslarm bunlari algilamasina
yonelik degerlendirmeler i¢in birgok degisik faktor yer almaktadir (Cornelissen &
Thorpe, 2002: 172-178).

Kurumsal itibarin 6l¢iilmesi i¢in akademik ¢evrede, medyada, ¢esitli arastirma
kurulusglarinca ulusal veya uluslararast birgok olgiimler benzer veya farkli modellerle
yapilmaktadir. Literatiirde genel olarak kabul gormiis ve alanin 6nciilerinden Charles J.
Fombrun‘un RQ modeli ile ilk akla gelendir.

Orgiitler kurumsal itibarlarimi lgme ve degerlendirme konusunda ¢ogu zaman ya
siirli kaldilar ya da kullanmadilar. Bunun sebebi ise genellikle medyada kendilerine
ayrilan yerin boyutlari, is yasamindaki haber sayisi vb. takibi yaparak itibarlar
degerlendirmesi yapmalaridir. Baz1 orgiitler ise tiiketici goriislerini degerlendirmek ve
Olgmek i¢in konumlandirma analizi, anket gibi araglar kullanmaktadirlar (Davies &
Miles, 1998: 23).

Diinya iizerinde kurumsal itibarin 6lglimii alaninda arastirmalar yapan bazi iinlii
kuruluslar ve ¢alismalar1 asagida siralanmigtir (Fombrun vd., 2000: 243-245).

e Fortune AMAC (1984), Amerika’nin en begenilen sirketleri,

e Manager Magazin (MM) (1997), Almanya’nin en biiyiik 100 iiretim ve

hizmet firmalar1 arastirmasi,

e Managment Today (MT) (1991), Ingiltere’nin en begenilen sirketleri

(BMAC) arastirmasi,

e Asian Business (AB) (1992), Asya’nin en begenilen sirketleri,

e Far Eastern Economic Review (FEER) (1993), lider Asya sirketleri,

e Financial Times (FT) (1994), Avrupa’nin en saygin sirketleri siralamasi,

o Industry Week (IW) (1997), En iyi yonetilen 100 sirket siralamast,

e Fortune FMAC (1997), diinyada en begenilen sirketler.
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Orgiitler itibarlarini dlgerek mevcut durumlar1 hakkinda fikir sahibi olabilirler.
Itibar, algilarm toplami oldugundan gdzlemlenemez degiskendir. Ancak odlgiilebilir ve
farkli sekillerde Ol¢lilmiistiir. Literatiirde kurumsal itibarin 6lglimlenmesine dair farkl

yaklagimlar mevcut olup bunlardan 6ne ¢ikanlar agagida belirtilmistir.

2.5.1. itibar Katsayis1 (Reputation Quotient)

Harris Interactive adli arastirma sirketi ve itibar enstitiisiiniin de (Reputation
Institute-RI-) kurucular1 olan Charles Fombrun, Cees Van Riel ve arkadaslari tarafindan
gelistirilen itibar katsayist 6l¢egi (Reputation Quotient) farkli iilkelerde kullanilmistir.
Kurumsal itibarin 6l¢iilmesi ile ilgili gelistirilen dlgekler arasinda en yaygin bilineni,
“Itibar Katsayis1 (RQ)” dlgegidir. Calisanlar, miisteriler, yatirimcilar ve diger temel
paydaslarin orgiit ile ilgili algilamalarin1 gérmeye olanak saglayan oldukca kapsamli ve
giiclii bir itibar Slcegidir. Itibar katsayis1 6lgegi, yirmi ifade iceren kurumsal itibarin
duygusal cekicilik, liriin ve hizmetler, vizyon ve liderlik, Orgiit ¢evresi, sosyal ve
cevresel sorumluluk ve finansal performans seklinde alti temel boyutu oldugu ileri
stirilmektedir (Fombrun, Gardberg & Sever, 2000: 253; Van Riel & Fombrun, 2007:
248). Fombrun’un olusturdugu ‘Reputation Quotient’ adli 6lgegin altt boyutu ve
boyutlart altindaki maddeleri su sekildedir (Fombrun & Foss, 2001: 1):

i.  Duygusal ¢ekicilik, karumun ne kadar sevildigi, takdir edildigi ve kuruma ne

kadar sayg1 duyuldugu, giivenildigi

ii. Uriin ve hizmetler, kurumun firiinlerinin/hizmetlerinin kalite, yenilikgilik,
deger ve giivenilirlik algis1, 6denen ticretin karsiligini verme

iii. Finansal performans, kurumun karliligi, beklentileri, rakiplerin Oniine
gecebilme, biiyiime potansiyeli ve risklerine yonelik algi

iv. Vizyon ve liderlik, kurumun hangi oranda gercek¢i ve net bir vizyon
sergiledigine yonelik algi, pazar firsatlarin1 degerlendirme, miikemmel liderlik

V. Calisma ortami, kurumun ne kadar iy1 yonetildigine, isini nasil yapti§ina ve
calisanlarinin kalitesine yonelik algi,

vi.  Sosyal sorumluluk, kurumun topluma, calisanlariyla ve c¢evre ile iligkilerinde
ne derecede iyi bir vatandaslik 6rnegi sergiledigine yonelik algi.

Itibar katsayis1 arastirmasinda drneklem ydneticilerle smirli kalmamis Orgiitiin
iligkili oldugu tiim paydaslar1 (¢alisan, miisteri, yatirime1 vb.) dikkate almasi agisindan

onemlidir (Argiiden, 2003: 42-43). Itibar katsayis1 6lcegi, bircok farkli iilkede cesitli
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arastirmalarin akademik c¢aligmalarinda kullanilmis, gecerliligi ve giivenilirligine dair
ampirik kanitlar sunmustur.

Asagidaki Sekil 2.4.°de Charles J. Fombrun Itibar Katsayis1 dlgegi yer alan
degerler bu arastirmada kullanilarak kurumsal itibar boyutlarinin algilanan 6nem

derecelerinin ¢alisanlar agisindan belirlenmeye c¢aligilmistir.

KOIuqu duygular

Duygusal
-H?yranhk ve saygl i
-Gliven
-Yiiksek kalite
-Yenilikgilik
-Odenenin karsiligin1 verme Uriin ve
-Uriin ve hizmetin Hizmetler

arkasinda olma

-Pazar firsatlarin

degerlendirme Vizyon ve Paydaslar

-Miikemmel liderlik Liderlik -Miisteriler

-Gelecek igin net bir vizyon -R{/Iércljetmler ITIBAR
-Medya

-Calisanlari adil -éaiurlmlcllar KATSAYISI

s . -Calisanlar

odullendlrr?e. AP 1 -Devlet kurumlari

-Calismak i¢in iyi bir yer Calisma Digerleri

-Nitelikli galisanlar Ortamu

-Rakiplerinin 6niine

gecebilme

-Karlilik Finansal
-Diistik riskli yatirimlar Performans
-Biiylime potansiyeli

-Iyi amaglar1 destekleyen
-Cevreye kars1 sorumluluk

&Topluma kars1 sorumluluk

Sosyal
Sorumluluk

Kaynak: Van Riel & Fombrun, (2007: 249)
Sekil 2.4. Itibar Katsayis1 Boyut ve Nitelikleri

2.5.2. Fortune Dergisi Arastirmalari

Ik olarak 1983 yilinda yaklasik 8.000 kisiyle iletisim kurularak baslayan kiiresel
diizeyde itibar1 6lgen tek ¢alisma Fortune dergisi tarafindan gergeklestirilen AMAC
(Amerika‘nin En Begenilen sirketleri, America‘s Most Admires Companies) isimli
calismadir (Schwaiger, 2004: 52). Bu ¢alisma daha ¢ok {ist diizey kademede bulunan

yoneticilerle yapilan arastirmalar neticesinde sekillenmistir. Arastirmada yoOnetime



86

giiven, yaptiklar isten ve calistiklar1 isten gurur gibi algilar1 degerlendiren bir anket
uygulanmustir. Teorik alt yapiya dayanmamasi, finans odakli ve yoneticileri 6n planda
tutup diger i¢ ve dis paydaslari konu dis1 biraktigindan elestirilmistir (Argliden, 2003:
41).

2.5.3. Kurumsal Kisilik Ol¢iimii

Kurumsal iletisim 0Ol¢egi adi altinda orgiit ¢alisanlar1 ve miisterileri iizerinde
yogunlagsan oOl¢iim modeli ile oOrgiitlere bazi1 insani kisilik ozellikleri benzetmesi
yapilmaktadir. Kurumsal kimlik ve kurumsal imaj kurumsal itibarin iki temel bileseni
olarak ele alinmaktadir. Kurumsal kimlik ¢alisanlar, kurumsal imaj ise miisteriler
tarafindan degerlendirilmektedir. (Davies vd., 2004).

Her orgiitiin itibar Ol¢imiiniin bir¢ok yolu olmakla birlikte, kurumsal kisilik
Olcegine gore paydaslarin goziinde degerlendirilmis, her orgiitiin kendine ait kimligi
oldugu diisiincesinden hareketle; yapicilik, girisimcilik, yetkinlik, siklik, acimasizlik,
magcoluk ve ulasilabilirlik boyutlar1 ile kurumsal itibarin tanimlandig ifade edilmektedir

(Argiiden, 2003).

2.5.4. Kurumsal Giivenilirlik Skalasi

Kurumsal giivenilirlik skalas1 Newell ve Goldsmith (2001) tarafindan gelistirilmis
cok boyutlu bir 6l¢ektir. Bu yaklasimda paydaslar orgiitiin uzmanhgi, dirtstligi,
inanilirhigr ve giivenilirligine iliskin temelinde giivenilirlik olan algilarin1 belirlemeyi
amaglamaktadir. Kurumsal giivenilirlik skalasi, uzmanlik ve giivenilirlik olmak {izere

iki boyuttan olusup sekiz ifade ile belirlenmeye calisiimaktadir (Caruana, 2008: 204).

2.5.5. RepTrak® Modeli

Bu model kurumsal itibar 6l¢iimii i¢in son derece kapsamli model olup, yedi
boyut ve yirmi {i¢ kilit performans gostergesiyle her bir boyutun belli paydas ile kurum
arasindaki duygusal bagi ne oranda etkiledigi degerlendirilmektedir. Bu yedi boyut;
iiriinler ve hizmetler, yenilik¢ilik, yonetisim, finansal performans, liderlik, c¢alisma

ortam1 ve vatandaghktir (Www.reputationinstitute.com, Akt. Unaldi, 2015: 104).


http://www.reputationinstitute.com/
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2.5.6. Rotterdam Kurumsal Ozdeslesme Testi (RKOT)

Orgiit galisanlar1 ile yapilan testte calisanlarm orgiitiin kurumsal kimligi ve imaji
tizerinde dogrudan etkisinin oldugu ayrica orgiitiin amaglar1 ve idealleri ile 6zdeslemesi
gerektigi goriisiinii ileri sunan dl¢iimleme seklidir. RKOT testi, etkili iletisim, kurum
kiltlirii, amag ve degerler, is tatmini ve algilanan kurum prestiji olmak iizere alt1 gruplu
0geden olusmaktadir (Van Riel & Balmer, 1997: 345). Ancak bu 6l¢ek kurumsal
kimligi agiklamaktan ziyade girdi ve sonuglarini agiklamaktadir (Argiiden, 2003: 43).

RKOT testinin odak noktas1 drgiit calisaninin kendisini érgiit ile zdeslestirmesidir.

2.5.7. Mc Millian SPIRIT Modeli

Kurumsal itibar 6l¢tim teknikleri arasinda digerleri kadar 6n plana ¢ikmasa da
etkili oldugu kabul edilen iligki gelistirme araci seklinde Tiirk¢eye uyarlanabilecek
(SPRIT) modelidir. Model de itibarin nedenleri ve sonuglari, kurumsal yonetim, isin
nasil yonetilip denetlendigini incelenmekte, paydaslarin tecriibeleri, gozlemleri,
performanslarin1  dikkate alinmaktadir. Odaginda paydasa giliven prensibi olup,
kurumsal yonetim, kurumsal itibar ve kurumsal sosyal sorumluluk ile iliskilendirilerek
muhtemel giivensizlik ortaminda Orgiit ile tiim paydaslar1 arasinda iliskinin

sonlanabilecegi iddiasinda bulunmuslardir (Macmillan vd., 2004: 15-42).

2.5.8. Tiirkiye itibar Endeksi (TIE)

Tiirkiye’de ¢esitli sektorlerde faaliyet gosteren kurumlarin itibarini belirlemek,
ekonomik, siyasi ve uluslararasi konularin kurumlarin algilar tizerindeki etkileri ve
itibar1 olusturan etkenleri ortaya koymak, faaliyet gosterdikleri sektorlerde iilke
genelinde itibarlarin1 &lgmek icin Tiirkiye Itibar Akademisi tarafindan Tiirkiye Itibar
Endeksi (TIE) arastirmasi yapilarak Tiirkiye'nin en itibarli kurum ve markalart
belirlenmektedir. 2011-2014 yillar1 arast arastirmalarinda yiiz yiize anket yontemi ile
gerceklestirilen TIE, 2015 yili itibari ile Tiirkiye genelinde CATI (Bilgisayar destekli
arastirma) metodu kullanarak yapilmaktadir (Itibar Akademisi,
https://www.itibarakademisi.com).

TIE arastirmasinda kullanilan TIE-Rep Itibar Modeli, uluslararasi kaynaklar
ve akademik alandaki desteklerin yardimiyla iilkemizin insani deger yargilari,
kiltiirel degerleri ve yasam sekli goz onilinde bulundurularak olusturulmus yeni ve farkli

bir modeldir. Model diinyada kullanilmakta olan “aktivizm” kavramini, tilkemizin deger


https://www.itibarakademisi.com/
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yargilarini da hesaba katarak “goniildaslik” penceresinden degerlendirmektedir. Siirekli
gelistirilen bir model olan TIE-Rep Itibar Modeli, en giincel halini 2015
yilinda almistir. Modelde 6lgiilen degerler asagida belirtilmistir (itibar Akademisi,
https://www.itibarakademisi.com/turkiye-itibar-endeksi/);

e Tanima

e Begeni

e Giliven

e Satin alma

e Tatmin

e Tavsiye

o Elgilik

e Goniildaghk

En son 2021 yilinda 10’uncusu gergeklestirilen, Bursa Teknik Universitesi ile
Yildiz Teknik Universitesi biinyesinde ¢alisan bilim insanlar1 koordinesinde, saha
caligmasimin ImGlobal tarafindan yiiriitiildiigii 50 farkli sektérdeki markalarim, 26 bolge,
72 il ve 12 bin kisi ile yapilan goriismeler ile yapilan arastirmada Tiirkiye Itibar Endeksi
arastirmasi sonucuna gore Tirkiye’nin en itibarli markasi KOC markasi olmustur.
Ayrica yayinlanan raporda, kurumsal itibarin nasil artirilacagi konusunda, isletmelere

oneriler de sunulmaktadir (https://www.webtekno.com).

2.5.9. Capital Dergisi Arastirmalar:

Tiirkiye’de is ve ekonomi katagorisinde aylik olarak yayinlanan Capital Dergisi,
“Tirkiye’nin En Begenilen Sirketleri’ni belirlemek i¢in itibar kriterleri ile ¢cok sayida
kapsamli 6zel arastirma yapmustir. Is diinyasinin en prestijli ve etkili iletisim platformu
konumunda olan dergi 2009 yilinda Reklamcilar Dernegi tarafindan, ‘Yilin Ulusal
Dergisi Odiilii'ne layik gériilmiistiir (www.doganburda.com).

Capital Dergisi onciiliigiinde ZENNA Arastirma ve Danismanlik tarafindan
Deutsche Telekom sponsorlugunda Eyliil-Kasim 2020 tarihleri arasinda online (CAWI)
anket teknigi uygulanarak farkli sektorlerden 600’lin iizerinde sirketi temsilen 1.470
yoneticinin katili ile is diinyasinin en begenilen sirketleri aragtirmasinda Kog¢ Holding
ilk sirada yerini korurken, Argelik ikinci sirada Unilever ise iiglincii sirada yer aldi

(www.capital.com.tr).


https://www.itibarakademisi.com/turkiye-itibar-endeksi/
https://www.webtekno.com/
http://www.doganburda.com/
http://www.capital.com.tr/
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2.6. KURUMSAL ITiBAR iLE ILISKiLi TEORILER
Kurumsal itibarin teorik temelleri, yonetim alanindaki 6nemli teorilere
dayanmaktadir. Bu teorilerin en one c¢ikanlar1 kaynak temelli goriis, paydas teorisi,

sinyal teorisi ve sosyal kimlik teorisidir.

2.6.1. Kaynak Temelli Goriis

Kaynak temelli goriis, stratejik yonetim literatiiriinde orgiit performansinda
sektore veya ekonomik sartlarla agiklanamayan uzun periyottaki farkliliklarin sebebini
aciklamak i¢in gelistirilmis bir teoridir (Wernerfelt, 1984). Bu goriisii savunan
arastirmacilar pazar ve sektor gibi dis ¢evreden ziyade Orgiitiin i¢sel kaynaklarina
yonelmislerdir. Teoriye gore, her oOrgiitin kendine ait, kolay elde edilemeyen ve
baskalarina aktarilamayan, rakipleri tarafindan taklit edilemeyen, yerine alternatif
tiretilemeyen oldukca degerli kaynaklara sahip olmasi orgiitii rakiplerinden daha iistiin

performans sergilemesine ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmesine imkan verir

(Grant, 1991).

2.6.2. Paydas Teorisi

Paydas teorisi yonetim literatiiriinde gelistirilmis ve onemli yer edinmistir. Orgiit
faaliyetlerinde ortak ve hissedarlar disinda diger paydaslara da sorumlu oldugu fikri
hakim olmaya baglamistir. R. Edward Freeman, 1984 yilinda yazdigi “Strategic
Management: A Stakeholder Approach” adli kitap paydas teorisini ortaya atarak doniim
noktas1 olmustur. Teoriye gore bir Orgiitiin amaglarina ulagmasi lizerinde dogrudan ya
da dolayl etkisi bulunan ve orgiit faaliyetlerinden herhangi bir sekilde etkilenen tim
taraflar paydas olarak tanimlanmaktadir (Donaldson & Preston, 1995: 65).
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Yatirimcilar

Calisanlar % -

Kaynak: T. Donaldson & L.E. Preston, The Stakeholder Theory of the Corporation: Concepts,

Politik
gruplar

Evidence, and Implications, The Academy of Management Review, 20(1), Jan 1995, p. 69.

Sekil. 2.5. Paydas Modeli

Donaldson ve Preston tarafindan dnerilen ve isletme i¢in en 6énemli paydas modeli

yukarida Sekil 2.5.’de goriilmektedir.

2.6.3. Sinyal Teorisi

Michael Spence tarafindan 1973 yilinda yayinlanan “Job Market Signaling”
baslikli makalesinde iddia edilen iktisat alaninda gelistirilen teorilerden biri olan sinyal
teorisi ile daha ¢ok igsveren davranislari agiklanmaya calisilmistir.

Sinyal teorisi, farkli paydaglar arasinda bir anlagsma oldugunda paydaslardan
birinin kendisi hakkindaki anlamli bazi bilgileri diger paydasa iletme diisiincesine
dayanmakladir. Anlasma yapan taraflar bilgiye ayni anda ulasgamama olasilig1 oldugu
icin bu bilgi asimetrik durumunun 6niine gegcebilmek icin paydaslar farkli ipuclarindan
yararlanirlar. Ornegin calisanlar kendilerini tanitic1 bilgi ve yetenekleri ile ilgili anlamli
bilgileri (egitim diizeyi gibi) isverene ileterek sinyal gonderirler. Diger taraftan orgiit
acisindan bakildiginda da igse alim siireclerinde adaydan gelen sinyaller belirsizlikleri
ortadan kaldirarak isverenin adayin bilgi ve yetenekleri hakkinda fikir sahibi olmasina

ve karar vermesine yardimei olur (Spence, 1973).
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Ote yandan bu iliskinin tersi de gecerlidir. Adaylar, orgiiti i¢inde bir pozisyona
basvurmadan 6nce yeterli bilgiye sahip olamayabilir. Orgiitiin genel goriiniir tarafi
hakkinda bilgi edinilse de g¢alisma kosullari, orgiit yonetimi, ticret gibi i¢ isleyisi
hakkindaki konularda bilgi sahibi olmak kolay degildir. Calisanlar da orgiit ile ilgili bazi
sinyallerden faydalanir. Orgiitiin toplum tarafindan nasil algilandig, faaliyet alanindaki
basarisi, imaji, itibar1 gibi hususlar bu sinyallerden bazilaridir. Esasinda bu sinyaller
tiim paydaslar i¢in 6nemli birer ipuglaridir. Kurumsal itibar gii¢lii bir sinyal olup orgiit
basaris1 ve rekabet¢i ortamda siirdiiriilebilirlik i¢in yonetim toplantilarinin ilk konular

arasinda yer almaktadir.

2.6.4. Sosyal Kimlik Teorisi

Sosyal Kimlik Teorisi, sosyal psikoloji alaninda gelistirilmis ve Orgiitsel
davranig alaninda genis uygulama bulmus bir teoridir. Henri Taifel ve Hohn C. Turner
teorinin temellerinin atarak gelismesini saglamistir (Tajfel & Turner, 1985: 7). Teoriye
gore bireyler kendilerini ve diger insanlar1 belirli bir organizasyona iiye olma, din,
cinsiyet, yas, vb. o0zellikleri itibari ile ¢esitli sosyal kategorilere ayirma egilimindedirler.
Bu sosyal smiflandirma iki fonksiyona hizmet eder. ilk olarak, sosyal cevreyi bilissel
olarak kiimelere ayirip, diizene sokarak, bireyin digerlerini tanimlayabilmesi igin
sistematik bir ara¢ saglar. Ikinci olarak da, bireyin kendini sosyal ¢evre iginde
tanimlayip belirli bir yerde konumlandirmasina olanak saglar (Ashforth & Mael, 1989:
20-21).

Sosyal Kimlik Teorisi daha sonra orgiitsel davranis alanina aktarilmig, orgiitsel
kimlik ve orgiit aidiyetin g¢alisan davranislar1 iizerindeki sonuglarini arastirmakta
kullanmustir. Orgiitsel kimlik, sosyal kimligin 6zellikli bir tiiriidiir. Boylece orgiit, “ben
kimim?” sorusuna cevap verebilecegi iddia edilmistir. Birey ait oldugu grubun
basarisinda veya statiisiinde pay sahibi olarak goriiliir, birey de kendini o sekilde
gorebilir. Orgiitiin basarisi, bireyin basaris1 olarak algilanir (Ashforth & Mael, 1989:
22). Bu baglamda kurumsal itibar orgiitiin nasil algilandigina dair bilgiler sunar. Tiim
paydaslar1 etkiledigi gibi calisanlar1 da etkiler. Itibari yiiksek bir orgiitte galismak
calisanlarinda itibarmn1 da yiikseltir. itibarli bir orgiitte yetenekli ve basarili ¢alisanlar
var algist olusur. Dolayisiyla disaridan Orgiite yetenekli calisanlar katilmayir tercih

edeceklerdir.
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2.7. KURUMSAL iTiBAR iLE ILGILi DIGER ARASTIRMALAR VE FARKLI
YAKLASIMLAR

Sosyal bilimler goreceli bilim oldugundan diger bilim dallar1 kadar net olarak
sebep ve sonug iligkisinin ortaya ¢ikarmak zordur. Bu nedenle sosyal bilimlerde
herkesin ortaklasa karar verdigi kavram veya olgu tanimlamasi azdir. Kurumsal itibar
kavrami da bunlardan biridir.

Literatiirde, genel olarak bir sirketin itibarini sekillendirmede dis paydaslarin bir
organizasyonu nasil gordiigline, tanimladigina ve algisina odaklanan ¢aligmalar
bulunmaktadir. Ancak bazi arastirmacilar (Carmeli & Freund, 2002; Isik & Zincirkiran,
2016) orgiitlerin i¢ paydaslarindan biri olan ¢alisanlarinin isyeri tutum ve davranislari
gibi i¢ unsurlarinin neticesinde kurumsal itibar olusturmasindaki roliinii incelemektedir.
Kurumsal itibar ile ilgili yapilan diger bazi ¢alismalar su sekilde 6zetlenebilir:

Foster (2019), seffafligin arttig1, iletisimin hizlandigi, her tiirli bilginin sinir
tanimadan yayildig1 karmasik baglantilarla Oriintiilenen tiiketici ekonomisinde Orgiit
itibarmin {irtin gibi yonetilemeyecegini onlarca yillik yatirimlarla saglanan itibarin
dakikalar icinde yok olabilecegini belirttigi calismasinda modern dijital ekonomide
kurumsal itibarin korunmasi ve gii¢lendirilmesi konusunda veriye dayali bilgiler
sunmaktadir.

Ashforth ve Mael calismasinda orgiit calisanlarin tutum ve davraniglarini sosyal
kimlik teorisi ile iliskilendirerek oOrgiit bagliligi yiiksek calisanlarin orgiitiine karsi
pozitif tutum igerisine girdigini ve dolayisiyla Orgiit icin ayirt edici ve itibarinin
olusumuna katk1 sagladigini saptamistir (Ashforth & Mael, 1989).

Orgiitsel davrams olarak is tatmini, is devir hizi, orgiitsel baglilik, Orgiitsel
vatandaslik davranislarinin algilanan kurumsal itibar ile iliskisi arastirilarak bu
davraniglarin kurumsal itibari etkiledigi belirtmistir (Carmeli & Freund, 2002).

Orgiitlerin yenilik¢i iklim ve is tatmini ile kurumsal itibarin bagiml degisken
kabul edilen calismada ise yenilik¢i iklim ve is tatmininin kurumsal itibarin 6nemli
belirleyicisi oldugu belirtilmistir (Jones, 1996). Diger bir arastirmada ise c¢alisanlarin
olumlu kurumsal itibara sahip oOrgiitlerle 6zdeslesmekten gurur duyacagim ileri siiren
sosyal kimlik teorisinden yola g¢ikarak kurumsal itibarin bir bileseni olan kurumsal
sosyal sorumluluk ve orgiitsel baglilik arasindaki pozitif yonlii iligki ortaya konmustur

(Brammer vd., 2007). Deephose (2000: 1091) ise konuya medyada goriiniirliik
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acisindan yaklasarak, kurumsal itibar1 6rgiitiin medyadaki goriiniirliik ve asinalik diizeyi
ile iliskilendirmistir.

Kennedy (1977), orgiit ¢alisanlarinin dis paydaslarin orgiite karst algilari tizerinde
onemli bir etkiye sahip oldugunu ampirik ¢alismasiyla ortaya koyarak basaran ilk kisi
olup, Dowling (1986, 1993) ise ¢alismalarinda kurumsal imaj ve kurumsal itibarin orgiit
i¢in bir varliga dontstiiriilmesinde ¢alisanlarin roliinii ortaya koyan ¢alismalar yapmstir
(Gotsi & Wilson, 2001: 99).

Suleymanov tarafindan (2020) yilinda psikolojik sermayenin kurumsal itibar
tizerindeki etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik etkisini ortaya koymaya yonelik tez
caligmasinda yapilan analizler ve arastirmalar sonucunda psikolojik sermaye ve
kurumsal itibarin degiskenlerinin alt boyutlari arasinda anlamli iligki bulunmustur.

Kurumsal itibar ile ilgili literatiirde 60 dan fazla caligma inceleme sonucu farkl
bir bakis acist olarak “ekonomik ve kurumsal” olmak iizere kurumsal itibarin
tanimlanmasinda belirleyici ve paydaslarin oOrgiitleri degerlendirirken karsilastiklari
belirsizlikler baglaminda ortaya ¢ikan iki temel gortis ileri siiriilmektedir. Tablo 2.3.’de

gosterilmistir (Rindova vd., 2005: 1034-1035).

Tablo 2.3. itibar Tanimlar1

Arastirma Alam Kurumsal itibar Tanim Kriter Ornek Calismalar
-Weigelt & Camerer

. e Orgiitiin gegmis eylemlerinden yola ¢ikarak - Belli bir 6zellige (1988)

Isletme . o o diski -Hayward & Boeker
) orgiite atfedilen bir nitelik ya da nitelikler tugkan (1998)

Ekonomi/Oyun degerlendirmeler Stuart (2000

Teorisi o Bir gzlemcinin 6rgiitiin belli bir davranig -Stuart ( )

eorisi

egilimine iligkin izlenimleri
-Clark & Montgomery
(1998)

-Fombrun & Shanley
(1990)

Kurumsal iliskin kamuoyunun kolektif yargilari (—ZFB%ZG)MS & Dowling

- Kolektif bilgi ve taninma

e Bir 6rgiitiin zaman i¢indeki genel durumuna

Perspektif e Paydaslarin orgiite iligkin bilgileri ve duygusal
tepkileri (etki, sayginlik) -Hall (1992)
-Fombrun (1996)
-Deephouse (2000)
Pazarlama o Bir orgiitiin kendisi ve markalari igin Kolekiif bilai - Hall (1992)
istirebilecesi iizevi. ii - Kolektif bilgi ve taninma
Perspekifi gelistirebilecegi farkindalik diizeyi, tin. g - Shamsie (2003)
-Shapiro (1982, 1983)
e Paydaglarin 6rgiitiin iiriin veya hizmet - Belli bir 6zellige iliskin -Allen (1984)
Ekonomi kalitesine iliskin beklentileri ve inanglar degerlendirmeler )
e Rakiplerin ilgili kurumun olast 'g%ezps &  Wilson
faaliyetlerine iliskin algilari. ( - )
-Milgrom & Roberts
(1982)
Sosyoloji o Bir orgiitiin 6zellikleri veya basar1 - Kolektif bilgi ve taninma -Lang & Lang (1988)

yetenegine iligkin yaygin ve kolektif inanglar. -Camic (1992)
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o Bir orgiitiin gegmis eylemleri temelinde - Belli bir 6zellige
organizasyona atfedilen bir 6zellik. iliskin Raub &  Weesie

(1990)

degerlendirmeler “Kollock (1994)

- Belli bir ozellige

o - . - Herbig & Milewicz
.. Lo L iliskin degerlendirmeler
e Orgiitiin  herhangi bir 06zelliginin zamanin (1995)

ruhuna uygun bigimde sekillenecegine iliskin
- Kolektif bilgi ve taninma

tahmin - Goldberg &
e Tiiketicilerin satilan bir iiriin veya marka Hartwick (1990)
Pazarlama - Belli bir 6zellige
hakkindaki diigiinceleri
. iliskin degerlendirmeler -Campbell (1999)
e Onceki etkilesimlere dayanan bir orgiit -Prabhu & Stewart
hakkindaki algilar ve inanglar (2001)

- Kolektif bilgi ve taninma

o Bir 6rgiitiin kamuoyu nezdindeki saygisi Weiss. Anderson. &

Maclnnis (1999)

Kaynak: Rindova vd., (2005: 1036)

Tablo 2.3.’de kurum itibarina iligkin tanimlamada ekonomik bakis agisi, orgiitiin
belli bir ozelligi ile ilgili degerlendirmeleri; kurumsal bakis acis1 ise, paydaslar
arasindaki ortaklasa (kolektif) bilgi ve tanima bilinirlik diizeyini ifade etmektedir
(Rindova, vd. 2005: 1034-1035).

Barnett ve arkadaslarina (2006: 32-33) gore kurumsal itibar ile ilgili “farkindalik,
degerlendirme, degerli varlik” olmak tlizere li¢ genel yaklasim ve dolayisiyla ii¢ farkl
kurumsal itibar tanimi vardir. Farkindalik anlaminda kurumsal itibar, paydaslarin orgiit
hakkinda genel bir bilince sahip oldugu ancak herhangi bir yargida bulunmadiklar1 var
sayllmakta ve kurumsal itibar, gizli veya acik, global algilarin toplami olarak
tanimlanmaktadir. Degerlendirme anlaminda kurumsal itibar ise, paydaslarin orglitiin
statiisii hakkinda paydaglarin orgiite yiikledikleri deger sonucunda olustugu ve ilk
yaklasimdan farkli olarak orgiit hakkinda bir yargiya, tahmine veya degerlendirmeye
sahip olduklar1 ileri siiriilmektedir. Kurumsal itibarin tanimlanmasindaki son yaklagim
olan degerli varlik yaklasimina gére kurumsal itibar; orgiite deger katan soyut, finansal
veya ekonomik varliktir.

Arastirmalardan anlasilacagi iizere farkli is tutum ve davraniglari ile kurumsal
itibar1 iliskilendirilen birgok arastirma yapildigi, kavramin soyut ve 6nemli bir deger
oldugu tzerinde sik¢a bahsedildigi goriilmektedir. Kurumsal itibar, orgiitleri karsi
karsiya kalacaklart kriz durumlarinda koruyucu kalkan olarak varliklarim

stirdiirebilmelerini ve biiylimelerine yardimect oldugu sdyleyebiliriz. Dolayisiyla
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tizerinde 6nemle durulan kurumsal itibarin calisanlar nezdinde algisinin Slgiilmesi,
yonetilmesi gerekmektedir.

Kurumsal itibarin olusumunda pek ¢ok is tutum ve davranisin rolii incelenmekte
olup literatiire ise yeni bir kavram olarak giren pozitif orgiitsel davranis (psikolojik

sermaye) bunlardan biridir.

2.8. KURUMSAL iTIBAR SURECINDE CALISANLARIN ROLU VE ONEMIi

Sanayi ekonomisinde yatirimlar genellikle makine, techizat, fabrika binalar1 gibi
daha cok fiziki unsurlara olurken bilgi toplumuna gecisle birlikte ekonomi degistik¢e
entelektiie]l sermayeye de yatirim baslamistir. Entelektiiel sermayenin odak noktasi
insandir. Calisanlar, bir kurulusa finansal deger katan 6nemli bir degerdir. Bu nedenle
tutum ve davranislarinin sirketin itibarini etkiledigi konusunda farkindalik yaratilmasi
ve gerekli egitimlerin verilmesi gerekmektedir.

Sirketler, itibar yonetimi siirecinde en Onemli sosyal paydaslarindan biri olan
calisanlarindan memnuniyetini kazanmayir amaglamaktadir. Aslinda insan kaynaginin
niteligi Orglitiin niteliginin gdstergesidir. Kuruluslar, bir sirketin itibarin1 kazanma ve
siirdlirme agsamasinda calisanlarin savunuculuguna ve katilimina ihtiya¢ duymaktadir.
Bir orgiitiin hedeflerine ulagsmadaki basarisi, ¢alisanlarinin iradesine ve galigkanligina
baghdir. Itibar, uzun vadeli faaliyetlerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan ve tiim kurumu
etkileyen bir kavramdir. Calisanlarin bu faaliyetlerdeki tiim sozleri ve eylemleri
kurumun itibarini olumlu veya olumsuz yonde etkiler. Bu nedenle ¢alisanalarin gonlii
kazanilarak, kurumsal itibar siirecindeki pozisyonlar1 agik olarak anlatilarak farkindalik
yaratmak gerekmektedir. Boylece kuruluslar, kurumsal itibar siirecinde sinerjik bir
ortam yaratarak, stratejik hedeflerine ve siirdiiriilebilir rekabet avantajina ulagsmada
oldukca basarili olmaktadirlar.

Kurumsal itibar agisindan galisanlarin 6nemini goz ardi etmeyen kuruluslar,
calisanlar1 kurumsal itibar ydnetiminin temel tasi haline getirmektedir. Itibar, bir
kurulustaki her calisanin sorumlulugundadir. Bu nedenle, calisanlar1 bir isletmenin
itibarinin degeri, ne elde ettigi ve bunu nasil basaracagi konusunda egitmek, onlarin
neyi, nasil, ne zaman ve ne yapmamalar1i gerektigini bilmelerini saglar. Tersine,
calisanlar1 kurumsal itibar siirecinden dislayan, Orgiitsel vizyon ve hedeflerden
uzaklasan, is tatmini ve baglilig1 olmayan, orgiitsel kimlik ve orgiitsel vatandasliktan

uzaklagan c¢alisanlar diger paydaslara karst olumsuz s6z ve davranislar sergileyerek
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kurumsal itibarin zarar géormesine neden olabilmektedir. Bir kurulusun ¢alisanlarinin
sozleri, tutumlar1 ve davraniglari, diger dis paydaslarin kurulusa yonelik tutumlarini
onemli ol¢tide etkilemektedir.

Kurumun misyon ve vizyonu, Kkiiltiirii, is politikalar1 ve her tiirli iletisim
faaliyetleri, ¢alisanlarin goziinde kurum imajim etkilemektedir. Dis paydaslarin orgiit
hakkindaki imaj1 da ¢alisanlarin geri bildirimleriyle sekillenmektedir.

Orgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel vatandashk siirecinde, is tatmini yiiksek
calisanlar kurumsal degerler dogrultusunda davranislarini degistirerek kurumsal itibar
stirecine onemli katkilar saglamaktadir.

Calisanlarin olumlu tutumu, sirketin diger tiim paydaslar nezdinde itibarinin
artmasina katki saglayacaktir. Aksi takdirde, dis paydaslarin olumsuz ¢alisan tutumuna
maruz kalmasi reklam gibi faaliyetleri gecersiz kilacaktir. Orgiitsel yonetim, calisanlarin
aidiyet duygusunu giiclendirmeli, adalet duygusu yaratmali ve onlar1t mutlu etmelidir.
Calisan memnuniyeti, Orgiitiin iiriin ve hizmetlerini miisteriye/tliketiciye ulastirarak
onlar1 sadik hale gitirilmesinini ilk adimmidir. Her ¢alisan sirketi temsil eder,
organizasyonun kalbi ve ruhudur ve bir marka elgisi olarak hareket eder. Bilgi ve
becerileri  gelistirilmeli onlar1  dinlemeli, geri bildirimlerini dikkate almak
gerekmektedir. Calisanlar ile miisteriler/tiiketiciler arasindaki iletisim kazalarinin
onlenmesi gerekmektedir. Zira iiglincii sahislara orgiit hakkinda olumsuz diisiinceleri
aktarmak kurumsal itibara zarar vermektedir.

Calisanlar orgiitiin i¢ miisterileridir. Bu nedenle, i¢ miisterileri memnun etmeden
dis miisterileri memnun etmek miimkiin degildir. Giglii bir kurumsal itibar, oldukga
rekabet¢i ve miisteri kazanmanin zorlastigr bu son donemde sadik miisteriler yaratir,
yeni misteriler ¢eker ve miisteri kazanmanin zorlastigi ortamda satin alimlarim

arttiracak etki saglamaktadir.

Soyut degerlerin en basinda calisan degeri gelmektedir. Nitelikli ¢alisana sahip
orgiitlerin pazar degeri icinde c¢alisanlarin paymin en az %16’lardan basladig1 ortaya
konmustur. Calisanin1 mutlu edemeyen, arzu ve isteklerini karsilayamayan orgiitler
calisanin1 kaybetmektedir. Bu ise personel devir hizinda artis, yeni gelenlerin eski
aligkanliklarini ve kiiltiirlerini beraberinde getirerek uyumu bozmasi, kiiskiin ayrilislar,
kin tutanlarin o6rgiitii kamuoyuna kars1 karalama cabasi, yeni gelen personele harcanan

zaman, egitim gideri vb. masraflar, olumsuz yonleri ifsa ederek nitelikli ¢alisanlarin
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orglite gitmesini engelleme gibi olumsuz durumlarla bag baga birakarak kurumsal itibara

zarar vermesine neden olmaktadir (Kadibesegil, 2012: 175).

Ohumln Mhiister: Miisteri Tatmim ve
Yaklagimm \ Sadalati
Olumilu Olhumlu Miisten ve
itbar Ethlesim — * (Cahsan Tatmini
N /'
Olumlu Calisan Cahsanm Eommmda
Yaklaginm Ealmasi ve Motivasyomu

Kaynak: Gary Davies ve dig., Corporate Reputation and Competitiveness, (New York:
Routledxge Publish, 2003: 70)
Sekil 2.6. itibar ve Is Performans1 Arasindaki iliski

Sekil 2.6.’da goriildigii gibi olumlu kurumsal itibar ¢aliganin motivasyonunu attirarak,

ise devam etmesini saglarken miisteri tatmini ve sadakatini saglar.
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UCUNCU BOLUM

PRESENTEEISM
Calismanin bu kisminda, presenteeism kavrami iizerinde durularak kavram ile
ilgili tanimlar, tarihsel gelisimi, 6nemi, nedenleri ve sonuglari, presenteeism sorunu i¢in

¢Ozlim Onerilerine yer verilmistir.

3.1. PRESENTEEISM KAVRAMI VE TANIMI

Insan kaynaginin orgiitler i¢in dnemli bir sermaye olarak goriilmesiyle birlikte
calisan saglig1 da tlizerinde durulan bir konu haline gelmistir (Schultz vd., 2009: 366).
Calisan sagligimi iyilestirmek ve gelistirmek, saglik maliyetlerini diisiirmek ve
verimliligi arttirmaya yonelik faaliyetler orgiitler ve toplum acisindan {izerinde
durulmasi gereken 6nemli konular olmustur (Yamamoto vd., 2009: 471). Presenteeism
kavrami da galisan saghgr ile ilgili 6nem kazanmaktadir.

Oxford Online Ingilizce Sozliigii'ne gore kavram ilk olarak 1892 yilinda
Amerikali yazar Mark Twain’nin “The Amerikan Claimant” adli eserinde “presentee”
kelimesi olarak ortaya atilmigtir. Everybody’s Business (1931), The National Liquor
Review (1943) ve Contemporary Unionism (1948) gibi isletme ile iligkili yayinlarda bu
kavram presenteeism olarak goriilmiistiir (Johns, 2009: 520).

Presenteeism kavrami ilk olarak 1955 yilinda Auren Uris tarafindan kayda alinmis
ve ayni y1l igerisinde Cranfield ve Soash tarafindan da ele alinarak olumlu bir ¢alisan
davranisi olarak incelemeye tabi tutulmustur (O’Callaghan, 2013: 9). Calisanin hasta
olmasma ragmen ise gitmesi, hasta olarak calismasi olgusudur (Aronsson vd., 2000:
502-509). Kavramin ilk kullanimlari ve 1970’li yillarda devamsizligin zitti veya
miitkemmel katilim olarak tanimlansa da ¢cagdas tanimlarin ortaya ¢ikmast 1980’11 yillart
ve devamindaki siirece kalmistir (Johns, 2009: 520). Presenteeism kavrami oOzellikle
20.yy.’1in ikinci yarisindan sonra yurt disinda, 21.yy.’mn ilk baslarindan itibaren
Tiirkiye’de orgiitler acisindan sorun olarak kabul gormektedir.

Presenteism kavraminin Tiirk¢e karsiligr konusunda bir fikir birligi yoktur ancak
literatiire bakildiginda orgiitiin i¢ dinamiklerini olusturan ¢alisanlarin psikolojik (ruhsal)
ya da fiziksel olarak hasta olmayip baska sebeplerden (az kazanma, is koliklik, isini
kaybetme korkusu, is stresi, is cevresi baskisi vb.) dolayr ¢alismaya devam ettigi

seklinde goriilmektedir. Bu, sirket i¢in verimlilik kaybina yol acar.



99

Presenteeism kavramina iliskin bazi1 tanimlar asagidaki gibidir:

> Orgiitlerde ¢alisanin ise gelmemesinin yani devamsizlik gdstermesinin zitt:
olarak, ise devamliligidir (Smith, 1970: 671).

» Calisanin, hasta veya kendini iyi hissetmedigi halde ise yiiksek katilim
gostermesidir (Johns, 2009: 521; Dew vd., 2005: 2273).

» Presenteeismin bir diger tanimi1 da ¢alisanin orgiitte ¢alistig1 siireyi uzatmasi ve
sonucunda kendini yorgun hissettiginde uzattig1r silireyi dinlenme amagh
kullanmasidir (Simpson, 1998: 37).

» Presenteeism, c¢alisanin fiziksel olarak isyerinde olmasina ragmen normal
diizeyin altinda is kalitesi ve iiretkenligin azalmasidir (Koopman vd., 2002: 14)

> Orgiitlerde calisanlarin is garantisi olmadan fazladan ¢alisilan mesai olarak
tanimlanmaktadir (Coban & Harman, 2012: 169).

» Calisanlarin orgiitiin tam zamanli ¢alisma bi¢imine gore yar1 zamanl ¢alisma
sekline isteksiz olmalart anlamindadir (Sheridan, 2004: 208).

» Calisanin saglhiginin iyi olmamasi ve kendini iyi hissetmemesine ragmen,
ise devamsizlik yapmamasidir (Kivimaki vd., 2004: 710).

» Bir sirkette verimlilik kaybmma neden olarak maliyetleri 6nemli Olgiide
etkileyen ve sirkete zarar veren problemdir (Pilette, 2005: 302).

» Calisanin hastalik ya da diger dis faktorler (cocuk bakimi, anne/baba bakimu,
zorunlu randevu gibi) nedeniyle ise gelmemesi gerekirken ise devam ederek
diisiikk performans ile ise devam etmesi ve verimliliginin azalmasina neden
olmasi durumudur (Evans, 2004: 4; Turpin vd., 2004: 1123).

» Calisanin viicudundaki agri (bel agri vb.) ile ¢aligmasi sonucu iiretkenlik
kaybinin ortaya ¢ikmasi presenteeism olarak ifade edilir (Lamers vd., 2005:
807)

» Presenteeism, iscilerin gorevlerinin basinda oldugu ancak hasta, yarali veya
diger nedenlerden (arkadaslarina e-posta gondermek, kisisel fatura 6demek,
kisisel islerle ugrasmak gibi) dolay:r yiiksek verimde calisamama durumunu
ifade etmektedir (D’ Abate’e, 2007: 361).

» Bireyin farkli nedenlerle hasta iken igyerinde sdzde bulunarak meydana
gelebilecek iiretkenlikten uzaklastirma, saglik ve orgiitsel verimlilik kayb1 gibi

durumu ifade eden bir olgudur (Yildiz & Yildiz, 2013: 820).
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» Caliganlarin isinin baginda olmasi ancak tam anlamiyla ise dahil olamamasidir
(Lack, 2011: 77).

Literatiirde presenteeismin tamimma iliskin iki temel yaklasim mevcuttur. ilki,
presenteeism sorunu c¢alisanlarin g¢esitli baskilar nedeniyle ¢ok uzun saatler ¢alismasi
veya en azindan uzun siireyle isyerinde bulunma seklinde iken, ikincisi, ¢alisanin ise
gitmesini engelleyecek hastaliklar1 veya saglik problemlerinin olmasina ragmen isyerine
gitmesi olarak ifade edilir (Coban & Harman, 2012: 171).

Diger taraftan calisan isyerinde gorevleri disinda yapmasi gereken bazi 6zel
islerini mesai saatleri icerisinde yapmasi presenteeism davramiginin belirtileridir.
Presenteeism sorunu ilgili baz1 davranislar sdyledir (Ozmen, 2011: 9):

e Arkadaslar veya aile fertleriyle maillesmek

e internette is disinda zaman gegirmek (surf)

e Kisisel ddemelerde bulunmak (online islemler)

e Doktor, kuafor vb. randevularin bu saatlerde ayarlanmasi

e Televizyon izlemek

¢ Bilgisayar oyunu oynamak

e Miizik dinlemek

e Online aligveris gergeklestirmek vb.

Presenteeism kavramu ile ilgili diger aragtirmalar genellikle ise devamsizlikla
(absenteecism) birlikte ele alindigi goriilmektedir. Ayrica presentecism ile ilgili bazi
tanimlarda hastaligin bazi tanimlarda ise verimlilik ile hastaligin birlikte 6n plana ¢iktig1
gorilmektedir. Johns (2012: 208) konunun teorik altyap: eksikliklerine dikkat
cekmektedir. Yazar eksikligin presenteeism ile ilgili ¢caligmalarda verimliligin 6l¢iimii
ve hastalik-verimlilik arasindaki iliski noktasinda ortaya ¢iktigini belirtmektedir.
Presenteeismin belirli bir teori ile agiklanamamasi kavramin ¢ok yonlii oldugunu
gostermektedir.

Kavramin literatlirde yukarida belirtilen tanimlarla iligkili olarak hasta iken ise
devamlilik veya sozde var olma yani “presenteeism”, “sickness presence” (Hansen &
Andersen, 2008: 956) ve “sickness presenteeism” (Caverley vd., 2007-304; Meerding
vd., 2005: 517) gibi terimlerle ifade edildigi goriilmektedir. Ayrica kavram “nonwork-
related presenteeism” ve “illness-related presenteeism” olarak da smniflandirilir

(D’Abate, 2007: 362). Literatiirdeki genel kullanim da isle ilgili olan presenteeismdir
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(illness-related presentecism). Siiflandirma goz Oniine alindiginda isle ilgili olmayan
presenteeism (nonwork-related presenteeism) ise Tiirkge karsiligi olarak “sanal
kaytarma, siber aylaklik” (Kaplan & Ogiit, 2012: 1; Demir & Seferoglu, 2016: 6; Kose
vd., 2012: 288), Ingilizce ifade olarak da “cyberslacking, cyberloafing, cyberbludging”
(Lavoie & Pychyl, 2001; Blanchard & Henle, 2008; Lim, 2002; Mills vd., 2001)
terimlerine karsilik olarak kullanilmaktadir.

Presenteeism i¢in ilk defa Kompier ve Cooper (1999) “workaholism” terimini,
Tiirkge karsilik olarak da Giinbeyi ve Giindogdu (2010: 56) “iskoliklik” terimi
kullanmistir. Benzer sekilde, Cooper da presenteeism terimini “iskoliklik” kavrami ile
es anlamda kullanildigi goriilmektedir (Cooper, 1998: 314). Ancak literatiire
bakildiginda iskoliklik ve presenteeism arasinda 6nemli anlam farkliliklar1 oldugu ve bu
sekilde kullanilmasinin uygun olmadig1 gériilmektedir. Isyerinde bireyin kendi istegi ile
uzun saatler kalarak ¢alismasi “iskoliklik”, bu uzun saatler siiresince televizyon, tablet,
telefon, internet gibi teknolojik aletler ile isle ilgili olmayan davranislarda bulunulmasi
“cyberslacking-sanal kaytarma” kavramlarina karsilik gelmektedir.

Bu nedenle iskoliklik ve presenteism arasinda ¢ok Onemli anlam farkliliklari
olmakla birlikte, iskoliklik presenteismin bir onciiliidiir (Schaufeli vd. 2009: 249-272).
Bu yiizden presenteism i¢in bu anlama gelen bdyle bir tanim kullanmak pek dogru
degildir.

Presenteeismin bir diger tanimlama sekli ise sadik olmayan c¢alisanlardir (Dew
vd., 2005: 2278). Son donemde ¢alisanlarin igyerlerine olan baglliklari sorgulanirken,
genel olarak calisanlar sadik olan ve sadik olmayanlar olarak ayrilmaktadir. Isyerine
sadik calisanlar isyerlerine gii¢lii duygusal bag ile bagli olup istekli ve heyecanlarini
kaybetmeyen kisilerdir. Sadik olmayan calisanlar ise bedensel olarak isyerlerinde
goriinseler de zihinleri ¢ocuk, es, sosyal ortamdaki iligkiler, borsa, tuttugu akim, evdeki
is, hafta sonu yapilacak tatil veya kisisel problemler ile dolu ve bunlari disiinerek
geciren kimselerdir (Kogoglu, 2007: 3).

Orgiitsel yonetim alaninda 6nemli bir psikolog olan Cooper 1994 yilinda kavrami
isinin baginda ancak hastalik veya stres nedeniyle her zamanki kadar {iretken olmayan
calisanlarin sorunlarimin tespiti seklinde tanimlamis ve daha sonraki arastirmacilar ise
presenteeismin ise devamsizlik (absenteeism) kavramindan daha farkli bir yapiya sahip

oldugunu ortaya koymuslardir (Cser, 2010: 1-2). Ozetle kavram ilk kullanimlarimda ise
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devamsizlikla iligkilendirilse de giiniimiize ulasan ¢esitli nedenlerle rahatsiz/huzursuz
oldugu halde ise devam eden anlami ile kullanilmaktadir.

Tiirkge literatiire bakildiginda presenteeism kavrami, Kogoglu (2007) kavrama
herhangi bir Tirk¢e karsiligi olarak oOneri getirmemis iken Cift¢ci (2010: 153)
calismasinda presenteeism kavramina Tiirkge karsilik olarak “iste var ol(ama)ma”;
Coskun’un (2012) calismasinda “kendini ise verememe”; Yildiz &Yildiz (2013)
calismasinda ise “iste s6zde var olma” seklinde kullanilmigtir. Bu tanimlar disinda
kavrama Tirkce karsilik olarak sozciik ile karsilasilmamis olup bu tanimlamalarin
presenteeism kavramina uluslararasi literatiirdeki anlamina en yakin kullanim oldugu
degerlendirilebilir.

Bazi yazarlar kavrami “presentizm” ya da “presenteizm” (Mandiracioglu, 2013;
Ozmen, 2011) bazilar1 ise ingilizce ismi ile “presenteeism” seklinde kullanmuslardir
(Coban & Harman, 2012). Tiirk¢e karsiligi konusunda fikir birligi saglanamadigindan
dolay1, bu caligmada “presenteeism” seklinde kullanilmasi tercih edilmistir.

Presenteeism taniminin farkli gekillerde ele alan ¢aligmalar mevcuttur (Johns,
2009: 519-542). Ozellikle egitim, saglik ve sosyal hizmet sektoriinde ¢alisanlar is
yogunlugu ve calisan personel yerinin doldurulmasi ile problemlerden dolayr bu
sektorlerde presenteeism daha sik olarak goriildiigii belirlenmistir (Aronsson vd., 2000:
502-509).

Amerika, Ingiltere ve Avrupa iilkelerindeki arastirmacilar o6zellikle 2000’li
yillardan sonra epidemiyoloji, is sagligi ve yonetim odakli galigmalari sayesinde
presenteeism kavrami 6nem kazanmaya baslamistir (Simpson, 1998; Virtanen vd.,
2003; Yildiz & Yildiz, 2013). Tiirkiye'de presenteeism konusunda ilk yapilan ¢aligma
2007 yilinda M. Kogoglu tarafindan “Isletmelerde Presenteizm Sorunu ve Insan
Kaynaklar: Yonetimi Cercevesinde Miicadele Yontemleri” ¢alismasidir.

Yukaridaki tanimlar 1s18inda, presenteeism bireyin hastalik veya diger saglik
sorunlar1 basta olmak iizere ise gidip verimsiz sekilde fiziken iste olmasina karsin
diisiince ve ruhen ise odaklan(a)mayarak goérevini yeteri kadar yerine getirememesi
olarak goriilen bir orgiitsel davranig sorunudur.

Presenteeism konusu ile ilgili olarak is gorenlerin cep telefonu, bilgisayar veya
diger elektronik araglar ile internette is dis1 vakit gegirmek, oyun oynamak, miizik
dinlemek, televizyon seyretmek, oyalanmak, diger is arkadaslarini gereksiz mesgul

etmek gibi davranislari igyerlerinde gozlemlenebilen tutumlardir.
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Bir c¢alisan hastalandiginda, verimlilik kaybi1 yasayarak daha az iiretken
olmaktadir. Bu durumu diizeltmek uzun zaman alabilir. Ayrica hastalifin yayilma
riskini artirir. Soguk alginligi, grip gibi hastaliklar1 olan ¢alisan ise gelme egilimindedir.
Aslinda hastadirlar ama devamsizlik yapmak istemeyerek ige gelirler. Hastadirlar ve
etkilesimde bulunduklari insanlara bulasirlar. Bu durumun iicret kesintileri dahil pek

¢ok nedeni vardir. Bu kosullarda ¢alismanin maliyeti de ¢ok yiiksek.

3.2. PRESENTEISMI ETKILEYEN FAKTORLER

Bireyin ruhsal, fiziksel ve saglikla ilgili kosullarmin yami sira orgiit iklimi,
calisma sartlar1 gibi Orgiitii ile ilgili parametreler dogrudan presenteeism ve
absenteeisme katkida bulunur. Bu parametrelerden bazilari sunlardir:

e (Calisma programlari,

e s yiikii (fiziksel ve psikolojik)

e Yonetim ve grup destegi

e lsyerinde 6zerklik

e isyerinde iliskiler

e Orgiit kiiltiirii

e Liderlik tarzi

e Igyeri itibari

e Orgiitsel adalet

e Degisim yonetimi

e Is giivenligi

Bu parametrelerin ¢alisanlarin (6zellikle savunmasiz kisilerin) psikolojik dengesi
ve fiziksel sorunlar1 (agr1 gibi) lizerinde olumlu veya olumsuz bir etkisi olabilecegini
belirtmek 6nemlidir.

Fiziksel ve psikolojik saglik arasindaki iligkinin kanitlanmasi gerekli degildir,
ancak bir kurulustaki fiziksel ve zihinsel saglik sorunlari, is ¢atigmasi gibi problemlere
yol agarak presenteeism ve absenteeisme yol agabilir (SSQ Financel Group, 2013: 3).

Baker Mc Clearn ve arkadaslart (2010), presenteeism ile ilgili yapilan
caligmalarin 6zeti olarak presenteeism iizerinde etkili olan faktorleri kisisel faktorler ve
igyeri baskisindan kaynaklanan faktorler olmak {izere asagidaki Tablo 3.1.’de gorildigii

gibi iki ana gurupta degerlendirmislerdir.
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Tablo 3.1. Presenteeism Uzerinde Etkili Olan Faktorler

PRESENTEEISM
Kisisel faktorler Isyeri kaynakh faktorler

e Isi bagka kimsenin yapamayacag1 inanct e Yonetim tarzi, yoneticilerin hastayken
e Calisanin kendi profesyonel imajina gosterdigi davranis

saygisi e Ise geri doniildiigiinde karsilasilacak
e [syerine, is arkadaslarina ve miisterilerine tutumlar, ise devamsizlik konusundaki

olan sorumluluk ve baglilik baskilar (olumsuz sonuglardan korkma)
e Isyerindeki roliinii yerine getirmedeki e Performansa dayali promosyonlardan

yetersizlik yararlanamama, hastaliktan dolay1 terfi
e Orgiitsel bagliligin diisiik olmas1 alamama kaygisi
e [s arkadaslarina ve miisterilere hastalik e Isyeri kiiltiirii (sosyal iliskilerin

bulastirma korkusu saglanmasi ve ise gitmenin iyi davranig
¢ Kendi sagl hakkinda endise duymasi olarak goriilmesi

Kaynak: Baker Mc Clearn vd., (2010)

Tablo 3.1.’de goriildiigi iizere presentecism bireyin kendisinden kaynakli

olabilecegi gibi orgiit kaynakli da yasandigi goriilmektedir.

3.3. PRESENTEEISMIN ONEMI

Giiniimiiz organizasyonlari kiiresellesme, teknolojik gelismeler, internet ve sosyal
medya gibi araclardan etkilenmekte ve son derece rekabetci bir ortamda varliklarini
korumak ve siirdiirmek igin ¢esitli degisikliklerle giincellenme zorunlulugu ortaya
¢ikmaktadir. Her kurulus farkli sorunlara kendi bakis agisiyla farkli ¢oziimler ileri
siirmektedir. Presenteeism, son donemde orgiitlerde hem ¢alisanlar hem de igverenlerin
en sik karsilastigi sorunlardan biri (Saarvala, 2006: 3) olup ¢esitli arastirmacilar ile
orgiitler acisindan yeni sayilabilecek bu sorunun énemi vurgulanmaya calisilmaktadir.

Orgiit icerisinde yasanabilecek fiziki ve teknik aksakliklarin &tesinde en dnemli
kaynagi olan insan unsurundan meydana gelen sorunlar orgiitler i¢in en Onemli
problemlerin basinda geldigi ifade edilebilir. Orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmeleri,

verimliligi, etkililigi, isgorenlere bagli verimlilik kayiplar1 seklindeki konular orgiit
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calisanlarina baglidir. Calisanlarin gosterecegi caba oOrgiitsel basar1 ve hedeflere ulagma
noktasinda oldukc¢a 6nemlidir.

Literatiirde yapilan caligmalara bakildiginda orgiitlerin en 6nemli kaynaginin
insan oldugu ve insanin karsilastig1 her sorunun 6rgiitii amacin bir adim uzaklastirdig,
iretim ve hizmetlerde verim kaybi yasatarak oOrgiitlerin varhgim siirdiirmelerini
tehlikeye atmaktadir. Calisanlarin verimliliklerini etkileyen ekonomik, fiziki, psiko-
sosyal, orgiit i¢i iletisim, yetenek, motivasyon, egitim diizeyi, is ortami gibi bircok
faktor ve bunlarin birbiri ile etkilesimi sonucu presenteeismin olusmakta ve orgiitsel
maliyetlere etkisinin oldukga yiiksek oldugu belirtilmektedir (Yumusak, 2008: 241-251;
Rantanen & Tuominen, 2011: 225).

Bir orgiitiin ¢alisgan verimliligi, genel performans ve rekabet giiciiniin
stirdiiriilebilmesi i¢in 6nemlidir (Koopman vd., 2002: 14-20). Presenteeism, ¢alisanin
yasam kalitesini ve verimliligini olumsuz etkiledigi gibi iyi yonetilmesi oOrgiitlere
onemli bir rekabet avantaj1 sagladigindan 6nemle ele alinmasi gereken bir konudur.

Orgiitler igin absenteeism (ise devam etmeme) daha goriiniir, isveren tarafindan
kontrol edilebilir ve mali zararlar1 hesaplanabilir iken, g¢alisanlarin performansini
etkileyen presenteeismi tespit etmek, kontrol altina alabilmek ve mali kayiplarini tespit
edebilmek daha zordur. Son donemde bilim adamlari tarafindan yapilan aragtirmalar
presenteeismin maliyetinin absenteeismin maliyetinden ¢ok daha fazla oldugunu ortaya
koymustur (Hemp, 2004: 49-58). Presenteeismin yarattigi maliyet kaybi calisanin
0dedigi saglik ve devamsizlik maliyetinden ¢ok daha yiiksektir (Puig-Ribera vd., 2008:
199). Bilim adamlar1 arastirmalarinda ¢alisanlarin ise hasta gelerek ¢ok diisiik
performans, verimlilik, depresyon ve tiikkenmislik gostereceklerini ortaya koyarak
presenteeismin maliyetli olabilecegini belirtmislerdir (Robertson & Cooper, 2011).

Presenteeism, orgiit atmosferini etkisizlestirerek isverene verimlilik kaybi, diisiik
performans ve agir is kayiplar getirdiginden konuya ilgi giderek artmaktadir (Hemp,
2004). Orgiit icerisinde hem ¢alisan hem de isverene bakan ydniiyle maliyet ve is kaybi
yoniinden absenteeisme (ise devamsizlik) gore daha fazla olumsuzluga neden oldugu
icin presenteeisme artan ilgi konunun onemli oldugunu gostermektedir (Medibank,
2011). Presenteeism, orgiit igin mali kayiplara neden olurken, ¢alisanlarin kendilerine

de psikolojik zararlar verdigi unutulmamalidir.
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3.4. PRESENTEEISMIN NEDENLERI

Presenteeism, orgiitlerde verimlilik ve mali kayiplara neden olabileceginden, basta
IK olmak iizere diger departmanlar ve isletme yoneticileri tarafindan dikkate alinmasi
ve yonetilmesi gereken dnemli bir konudur. Bu baglamda, soruna neden olan hususlarin
tespiti, onlenmesi veya hizli bir sekilde ¢oziimesi ig¢in proaktif bir yaklasim
saglanmalidir.

Presenteesim kavraminin ortaya c¢ikmasinda pek c¢ok neden etkili olmaktadir.
Genel olarak presenteesimin ortaya ¢ikis nedenleri olarak; isle ilgili (zaman baskisi, is
kontrolii, is arkadaslari ile iliskiler, istihdam durumu), kisisel durumlar (maddi durum,
aile hayati, psikolojik faktorler) ve tutumlardan (is etigi, ise baglilik) kaynaklanan
nedenler olmak iizere {i¢ kisimda agiklanmaktadir (Hansen & Andersen (2008: 957-
958).

Isle ilgili nedenler arasinda; zaman baskisi, yetersiz personel, drgiitiin is bicimi,
caligma sartlari, igyeri arkadaslari ile olan iligki vb. unsurlar (Aronsson & Gustafsson,
2005: 958-966) yani is ve calisma ortami (ses, hava kirliligi, tehlike ve riskler,
manyetik veya kimyasallar, uzun saatler hareketsiz kalma vb. olumsuz kosallar), orgiit
kiiltiirii, 6rgiit yonetimi ve liderlik tarzi, is tatmini gibi faktorler sayilabilir.

Diger taraftan kat1 yonetim politikalar1 ve yonetim tarafindan ¢alisanlar {izerinde
kurulan baski (Cooper, 1998), buna bagh olarak diisiik, bozulmus bir ruh hali veya daha
olumsuz psikolojik rahatsizliklar (Lerner vd., 2001: 72-85), psikolojik saglik yoniinden
rahatsiz olma (Burton vd., 2004: 38-45), isyerinde yasanan psikolojik olay veya
herhangi bir durumu diger c¢alisanlara sOylenme korkusu (Meerding vd., 2005)
presenteeisme neden olabilmektedir. Ayrica presenteeism; is yiikii, yetismesi gereken
isler, rahatsizligin ciddiye alinmamasi veya hakkinda olumsuz diistincelerin olugmasi
endisesi (Biron vd., 2006: 26-37), is yerindeki gorevinin bagkasina verilmesi korkusu
(Aronsson vd., 2000: 502-509), iskoliklik (Cooper, 1998), is yerindeki gorev sinirlarinin
belirli olmamas1 (Middaugh, 2006: 103-105) gibi nedenlerle de ortaya ¢ikabilmektedir.
Orgiitlerin  yeniden yapilandirmaya girmesi (reconstructing) veya kiigiilmeye
(downsizing) gitmesi c¢alisanlarin isten atilma endisesi yasamasina neden olarak
absenteeismin diisiik oranda, presenteeism davranisinin yiiksek oranda goriilmesine
neden olmaktadir (Macgregor vd., 2008: 607- 615). Ciinkii ¢alisanlarin isten atilma
korkusuna bagl olarak sosyal ve ekonomik baski altinda kalmalari presenteeisme neden

olmaktadir (Dew vd., 2005: 2273-2282).
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Kisisel nedenler arasinda da; cinsiyet, yas, egitim durumu, saglik durumu, aile
(sorumluluktan kagma veya huzursuzluk), psikolojik unsurlardir (isini ev gibi gorme,
isine asir1 baglhilik gibi) presenteeismin ortaya ¢ikmasini etkilemektedir (Prasad vd.,
2004).

Geng calisanlar, bedensel olarak daha giiglii ve ding olduklarindan saglik sorunlari
yash calisanlara gore daha azdir. Hayattaki gelecek beklentileri, kaygilari, zaman
kaygilar1 az oldugundan stres diizeyleri de diisiiktiir. Orta ve yash calisanlar is
bulamama, isi kaybetme, aile sorunlari, saglik sorunlar1 gibi pek ¢ok neden daha fazla
stres yasamalarina neden olabilmektedir. Bu sebeplerden 6tiirii ¢alisan tiim bu sorunlari
dikkate almayarak isine siki siki baglanir ancak presenteeism ile karsi karsiya
kalmaktan kurtulamamaktadir (Erkal, 2020: 88).

Calisanlarin isyerlerindeki gorev siiresi de presenteeismi etkilemektedir. Isyerinde
calisma siiresi fazla olan c¢alisanlar becerilerini gostererek, takdir edilme ve kendilerine
deger verilme hissiyati icerisine girerler. Aksi durumda beklentileri karsilanmadiginda
kendisini yetersiz goren calisan presenteeism ile karsilagsmaktadir (Weyman, Meadows
& Buckingham, 2013: 4-5).

Bireyi diger kisilerden ayiran kisilik de presenteeime neden olmaktadir. Debayan
Nandi ve Nandita Nandi 2014 yilinda Bati Bengal’in Darjeeling, Jalpaiguri ve Uttar
Dinajpur bolgelerindeki 250 ¢ay bahgesi isgisinin, bes faktor kisilik kurami
cercevesinde presenteeism sorunlarini aragtirmis, disadoniik ve sorumluluk sahibi olan
calisanlarin presenteeism sorununu daha fazla yasadiklari sonucuna ulasmislardir
(Nandi & Nandi, 2014: 162).

Biron, Brun, Ivers ve Cooper (2006) da yaptiklar1 ¢alismada hastayken ise
gitmenin nedenlerini asagidaki gibi siralamiglardir:

e I yiikii ve islerin yetistirilme tarihi (%31,6)

e Profesyonellik ve su¢luluk duygusu (%27,7)

e Rabhatsizligi ciddiye almama (%15,1)

e Iste olmadiginda yerine ¢alisacak birisini bulmanin zorlugu (%13,4)

e Olumsuz tepkilerden korkma (%9,4)

e Ise olan ilgi (%2,8)

1989 yilinda ABD’de Ashford, Lee ve Bobko tarafindan ¢esitli kuruluslarindan
183 kisinin katilimi ile yaptiklar1 ¢alismada; i¢sel kontrol odakli ¢alisanlarin daha diisiik
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diizeyde is giivencesizligi algisina sahip olacaklar1 i¢in daha az presenteeism sorunu ile
karisilacaklarini tespit etmislerdir (Ashford vd., 1989: 807).

Bir igyerinde ¢alisanlar ve yoneticiler tarafindan bir ¢alisanin hasta oldugu halde
izin almasinin gereksiz goriilmesi, is arkadaslarina yapilan haksizlik olarak goriilmesi,
ise gelmeme olarak algilanarak is etigine uygun olmadigi gibi durumlar da tutumlari
olusturur. Bu baglamda absentecismi (ise gelmemek) yanls davranis olarak gorenler,
presenteeisme daha fazla neden olmaktadirlar.

Bir ingiliz Universitesinde yapilan arastirmada presenteeismin kronik hastalikla
iliskisi oldugu (Munir vd., 2005: 111-117), diizensiz sagliksiz beslenme, obezite,
hareketsiz yasama bagli sedanter yasam stili, stres, viicuda zararli madde kullanimi
(sigara, alkol vb.) gibi aligkanliklarin (Hemp, 2004: 49-58) ve bireylerdeki depresif
bozukluklarinin presenteeisme yol agtigini da ortaya konmustur (Lee, 2010: 379-394).
Bir diger arastirmada ise akut enfeksiyon gibi iist solunum sistemlerinde goriilen
hastalik durumlarinin da presenteeisme neden oldugu tespit edilmistir (Gudgeon vd.,
2009: 424).

Egitimli ¢alisanlarda presenteeism algist diisiik olmasina karsin yash ve
kadinlarda bu alg1 yiiksek (Burton vd., 2004: 38-45), bir baska ¢alismada bireysel
ozellikler agisindan degerlendirme yapildiginda ise presenteeismin daha ¢ok yasca
biiyilk (Heponiemi vd., 2010), bazi ¢aligmalarda kadin (McKevitt vd., 1997), bazi
calismalarda ise erkek calisanlarda (Simpson, 1998) presenteeismin daha ¢ok gozlendigi
belirlenmistir.

Isten cikarilma kaygisi, daha fazla kazanma hirsi, terfi, olumsuz calisma
sartlarinin kabulii, stres, takdir edilme ve egitim beklentisi gibi mikro 6l¢ekte kisisel ve
orgiitsel boyutta unsurlar etkili iken; kiiresellesme, ekonomik, siyasi belirsizlik liberal
pazar, neo-liberal politikalar, home ofis uygulamalart gibi ¢alisma hayatinda
esneklesme, gayri resmi calisanin artmasi, hizla artan rekabet ortam1 gibi makro 6lgekte

bircok faktér de mevcuttur.

3.5. PRESENTEEISMIN SONUCLARI
Yeni bir olgu olarak ortaya ¢ikan presenteeismin uzun periyotta kolay fark
edilemeyen verimlilik kaybi, is gorenler i¢in giivenlik zaafiyeti ve saglik problemleri

seklinde birgok sonuglar1 vardir.
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Presenteeism, c¢alisanin is hayatina saglhigim1i ve sagligmin gelisimi iizerinde
olumsuz sonuglar dogurmaktadir (Aronsson & Gustafsson, 2005: 958-966).
Presenteizmin c¢alisanlarin psikolojik seviyelerinin diismesine ve stresle ilgili
rahatsizliklarinin artmasina neden oldugu (Munir vd. 2008: 1461-1472), ozellikle
hemsirelerin presenteeism davranisinda bulunarak rahatsizliklarini is arkadaglarma ve
baska insanlara bulastirdigi (Revuelta & Francisco, 2014: 374-383) ve calisanin
absenteeism (iste olmadig1 zamanlarda) davraniginda kaybettigi kazanci geri kazanmak
icin hasta oldugu halde calisarak gecici ve kalict hastaliklara neden oldugu
belirlenmistir. Ayrica presenteeism yasayan c¢alisanlarin diger ¢alisanlara kiyasla daha
fazla tiikenmislik yasadiklar1 (Schaufeli vd. 2009: 249-272) buna bagl olarak mutluluk
ve verimlilik kayb1 yasayarak daha ¢ok dinlenme davranisi gosterdikleri uzun vadede
ise duygusal tilkenmislige neden oldugu gozlemlenmistir (Saarvala, 2006: 8; Demerouti
vd., 2000). Ricci ve Chee (2005) yaptiklari ¢alismada presenteeism yasayan ¢alisanlarin
odaklanma sorunu, siirekli ayni isi tekrar etme, isi yavaglatma, igsyerinde kendini yorgun
hissetme ve bir sey yapmamak gibi davranislarda bulundugunu gézlemlemistir.

Isgiicii devri orgiit i¢in maliyeti yiiksek ve istenmeyen bir durumdur. Is géren
devri verimlilik kaybi, egitim, yeni is gorenler i¢in harcanan zaman artis1, programlarin
aksamasi, fazla calisma, hatalar, acemi is gorenlerin Orgiitte yer alisi, calisma
etkinliginin kayb1 gibi maliyetleri de beraberin de getirir. Ayrica isten ayrilanin disinda
iste kalan ic¢in de gidenin islerini yapma, karamsarliga diigme gibi maliyetler de sz
konusudur (Eronat, 2004: 23-24). Presenteeismin igletmelere verimlilik ve mali agidan

birgok olumsuz etkiye sahiptir.

3.6. PRESENTEEISMIN MALIYETI

Presenteeismin oOrgiitlerde o6zellikle son donemde yaygin olarak goriilerek
verimlilik kaybi, hastalik tedavi masraflarinin artmasi gibi problemlerle ciddi
maliyetlere neden oldugundan dikkatleri iizerine ¢ekmektedir. Lowe (2002), Tampa
Isveren Saglik Koalisyonu tarafindan 1999 yilinda yapilan arastirmada 17 farkh
rahatsizlik {lizerinde presenteeismin absenteeisme gore 7,5 kat daha fazla iiretkenlik
kaybina neden oldugunu belirtmistir.

Harvard Business School kapsaminda yapilan bir arastirmaya gore, dogrudan
saglik harcamalarinin, dolayli harcamalara gore, toplam harcamalarin kiigiik bir kismini

olusturdugu tespit edilmistir (Hemp, 2004: 4). Asagidaki sekilde 3.1°de gorildiigi gibi,
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tibbi tedavi ve receteli ilaglar, maliyetin %24’iinili, kisa ve uzun dénem rahatsizlik
maliyetlerin  %7’sini, 1se devamsizlik (absenteeism) maliyetlerin %6’sim1  ve

presenteeism ise %63 linii olusturarak aragtirmacilarin tespitini dogrular niteliktedir.

Tibbi tedavi ve receteli —>
ila¢ kullanim1 %24

Preesenteism %63

Uzun stireli
rahatsizlik %1

AR

Absenteeism %6

Kisa siireli
rahats1zlik%6

Kaynak: Hemp, 2004: 4
Sekil 3.1. Presenteeismin Gizli Maliyetleri

Insaat ve endiistri sektorlerinde yapilan bir bagka arastirmada presenteeismden
kaynaklanan saglik problemlerinin is verimliliklerinde %5-12 arasinda bir azalmaya
neden olurken orgiitiin ortalama verimliliginde %12-28 diizeyinde bir kaybina yol agtig1
saptanmigtir (Meerding vd., 2005: 521). Buradan anlagilacag: iizere presenteeismin
orgiitteki ortalama verim kaybinin c¢alisanin verim kaybindan yaklasik iki kat daha fazla
oldugu soylenebilir.

2007 yilinda yapilan ¢alismada Avusturalya'da presenteeism maliyeti absenteeism
maliyetinin dort kat1 oldugu, 2005-2006 yillarinda 25,7 milyar ABD dolar1, 2009-2010
yillarinda yaklasik 34,1 milyar ABD dolarinin ekonomiye mal oldugu ve ¢alisan basina
yillik ortalama 6,5 is glinii verimlilik kaybedilmistir (Medibank, 2011). Amerikada 2010
yilinda absenteeismin maliyeti 118 milyar ABD dolari iken presenteeismin maliyeti 180
milyar ABD dolaridir (Prater & Smith, 2011: 1).
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ABD'de Virgin Pulse Global Challenge arastirmasina gore calisanlarin yilda
ortalama 4 hastalik giinii ise gelmedigini (absenteeism) buna karsin presenteeismin
(isteyken kaybettikleri zamanin yani iiretken ¢alismayarak orada bulunmanin) 57,5 giine
ulastigini belirtmektedir (Schaefer, 2021).

Aragtirma sonuclarindan anlasilacagi {izere presenteeism ¢alisanin kendisini
fiziksel ve psikolojik problemlere neden olan hem de diger ¢alisanlar1 olumsuz
etkileyerek Orgiitiin verimliligini, iiretkenligini diisiirmekle, maliyet kayiplarina neden
olan bir olgudur. Bu baglamda, presenteeism yalnizca bireyi etkilemekle kalmaz ¢arpan
etkisiyle tiim toplumu ilgilendiren 6nemli bir sorun haline geldigi anlasilmaktadir.

2008 yilinda Danimarka’da 12.935 ¢alisan ile yapilan arastirmada g¢alisanlarin
%70’inin en az bir kez presenteeism yaptig1 (Hansen & Andersen, 2008: 956), isve¢’te
1997 yilinda 3.801 galisan lizerinde gergeklestirilen bir arastirmada ise ¢alisanlarin bir
onceki yil ile mukayese edildiginde hasta olmalarina ya da kendilerini hasta
hissetmelerine ragmen 2 ya da daha fazla kez ise gitmek zorunda olduklari
belirlenmistir (Aronsson vd., 2000).

Presenteeismin  oOrgiitlere etkileri ve zararlarin1  kisaca asagidaki gibi
Ozetleyebiliriz.

e Verimlilik diistikliigi

e Performans diistikligii

e Motivasyon azalmasi

o Hastalik (bulasici1 veya kronik) bulastirarak is giicii kayb1

e Ise devamsizlik (Absenteeism)

e s devir hizinda artis

e Egitim, harcanan siire ve uyum siireci

e Uyum sorunlari, gorev belirsizligi, hatalar, is kazalar

e s yiikii ve mesai

e Maliyet artis1

e Psikolojik bunalimlara bagli, orgiit, aile ve toplumda iletisimsizliklere bagh

olarak olumsuz iklim
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3.7. PRESENTEEISME KARSI ALINABILECEK ONLEMLER

Presenteeism, absenteeism kadar ¢alisanlar arasinda yaygin olmakla birlikte, tespit
edilmesi daha zordur. Calisan ise gelmedigi takdirde kolaylikla anlagilmaktadir. Ancak
calisan hasta olmasina ragmen ise gelerek performans diisiikliigii yasiyorsa bunu tespiti
ve nedenini bulmak olduk¢a zordur. Presenteeism ¢oziilmezse Orgiitlere ciddi
problemlere yol agabilecek onemli bir sorundur. Bununla birlikte presenteeisme neden
olan sorunlarin iyilestirilmesine yonelik uygulamalarin absenteeisme gore ¢cok daha kisa
stirede etkili sonuglar verebilecegi goz oniinde bulundurulmalidir (Caverley vd., 2007).
Bu anlamda presenteeismin verimlilik iizerindeki olumsuz etkilerini azaltmak ig¢in
presenteeisme neden olan faktorlerin neler oldugu tespit edilmeli ve yoneticilerin bu
faktorleri minimize edecek stratejiler gelistirmelidir (Demerouti vd., 2000).

Yoneticiler, igverenler proaktif yonetim anlayis ile herhangi bir kriz meydana
gelmeden calisanlarda goriilen saglik problemleri gibi presenteeismin olusmasini
engelleyecek veya ¢6ziim iiretebilecek dnlemler almalari 6nemlidir.

Calisan oOrgiit icerisinde karsilastigi sorunlari kolaylikla dile getirebilmeli,
istlerine kendisine ifade edip deger verilecegini bilmelidir. Kendini ifade eden, isten
atilma veya isi kaybetme korkusu olmayan kisi huzurludur. Aksi halde calisan
problemleri ile bas basa kalir, sorunlarimi gizler, i¢ine kapanir, ruhsal sikintilar
yasayarak sorunlarina ¢oziim yollar1 arayisinda presenteeism sorunu ile karsi karsiya
kalarak isinin basinda olmak zorunda kalacaktir. Calisanlar, sorunlar (ruhsal, fiziksel
vb.) karsisinda kendilerini rahatca ifade edebilecekleri, sorgulanmayacaklar1 bir orgiit
kiiltiiri olusturulmalidir.

Orgiitlerin insan kaynaklar1 birimlerinde presenteeism ile ilgilenen birimler
olusturulmali, ¢alisan hasta oldugunda ise gelmemesi konusunda tesvikte bulunulmali,
yonetici bu konuda destek olarak orgiit ve ¢alisan arasinda giiven ortami kurulmalidir
(Ciftei, 2010: 166).

Calisma saatlerini diisiirmek, is ylkiinii azaltmak, esnek caligma saatleri, evden
veya sanal aglarla caligma, kism1 zamanli ¢aligma yontemleri ile ¢alisanin kendisine ve
ailesine daha fazla vakit ayirabilmesini saglayacak yontemler gelistirilmesi ig-yagam
dengesinin kurulmasinda etkili olmaktadir (Baysal, 2012: 23).

Orgiit saghiginin olusturulmasi igin yoneticiler, ¢alisanlarini takdir ederek kisisel
gelisimlerini desteklemeli, orglit i¢i ve paydaslar ile iletisim kanallarinin agik tutularak

iletisime 6nem vermeli, yatay-dikey ve geri doniik iletisimin saglanarak bilgi akisin
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giiclendirmeli, degisime agik orgiit kiiltiirii olusturulmali ve uzman destegi ile sorunlarin
¢oziim yoluna gitmelidirler (Erkal, 2020: 95-96).
Yirminci yiizyilin son c¢eyreginden itibaren ABD ve Avrupa’da kullanilan
Calisma Destek Programi (CDP)-(Emloyee Asistance Programs/EAP)- Tirkiye’de de
son yillarda bazi oOrgiitler tarafindan uygulanmaktadir. Calisan destek programlari,
igyerlerinde olusturulan ve calisanlara kisisel sorunlari noktasinda hizmet vermeye
calisan programlardir. EAPA’ya (Employee Assistance Professionals Association) gore;
devlet ya da farkli sektorlerde isyerlerindeki verimlilik sorunlar1 disinda, c¢alisanlara;
saglik, aile, mali ya da yasal konularda, cesitli bagimliliklarda, stres ve duygusal
sorunlarda yardimci olmaya ¢alisan kuruluslardir (Colantonia, 1989: 14).
Orgiilerin presenteeismin olumsuz sonuglarini azaltic1 ¢dziim onerilerinin bazilari
su sekildedir:
e Is yasam dengesinin kurulmasi, stres yonetimi programlarinin uygulanmasi
(MacGregor vd., 2008; Biron vd., 2006)

e Orgiit ikliminin iyilestirilerek calisanlara hasta oldugunda ise gelmemeleri
gerektigi kiiltiiriiniin benimsetilmesi (Demerouti vd., 2000)

e fletisim kanallarmi agik tutarak pozitif is iliskilerinin olusturulasi (Saarvala,
2006: 8)

e Tatil yardimlar1 (Aronsson vd., 2000: 509)

e I yiikiinii azaltic1 tedbirler (Lowe, 2002)

e YoOnetim karar alma siireclerine galisan katilim politikalar1 (Munir vd., 2008)

Diger bir ifadeyle orgiitler, calisma kosullarini iyilestirme, ara¢ gere¢ ve
ekipmanlarin bakimi1 ve yenilenmesi gibi ¢alisan saghigi ve is giivenligine yonelik
tedbirler alarak dogabilecek olasi tehlikeleri 6n gorerek tedbirler alabilir.

Iyi planlanmis insan kaynaklari, is tanimlarini net olarak ortaya koyarak hedefler
belirlemesi ile is analizleri sayesinde c¢alisanlar1 rutinleri disina ¢ikmasini sagyarak
oOrgiit ici monotonlagsma engellenebilir.

Yanlis istthdamin yol actig1 psikolojik tahribati dnlemek icin dogru ise liyakatl
kisileri ise alarak kendini gelistirmek i¢in ¢alisan egitimlerine odaklanilarak kariyer
firsatlar1 saglanabilir. Orgiitte adaletli performans degerlendirilmesi, performansa gore

emegin karsilifi, odiillendirme sistemi, bireysel ihtiyaglarin karsilanmasi, yasam
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standartini iyilestiren, gelecegi garanti altina alabilcek ticret politikasi ¢alisanlarin moral
ve motivasyonunu arttiracak yontemler sayilabilmektedir.

Ayrica tiim bunlarin disinda presenteeismin ortaya ¢ikmasini onlemek bireyin
saglikli yasamina (beslenme, uyku, spor vb.), kaotik ve belirsizliklerden kaginarak
strese bagli psikolojik rahatsizliklara yakalanmamasina, gelecege dair plan yaparak
zamanin etkili ve verimli yonetmesine, aile-is yasam dengesini kurmasina, hayatin her
alaninda 6l¢iilii ve denge kurarak planlama yapilmasi, ¢alisanlar arasinda iletisimin

arttirilarak islerin daha hizli bitmesi i¢in is birligine agik olunmalidir.

3.8. PRESENTEEISMLE iLE iLISKiLI KAVRAMLAR

3.8.1. Absenteeism (ise Devamsizhk)

Absenteeism, “absence” kelimesinden gelmekte ve yokluk, bulunmama,
devamsizlik anlamlarini tasimaktadir (Cift¢i, 2010). Absenteeism kavrami ¢alisanin ig
yerine gelmeyerek yani devamsizlik yaparak is faaliyetlerini yerine getirmeyenler i¢in
kullanilirken, presenteeismde ise c¢alisanin is yerinde oldugu halde is faaliyetlerinde
gerekli performansi gosteremeyen calisanlarla ilgili bir durumdur. Calisan farkli saglik
problemlerinden dolay1 ise gitmemesi durumunda ‘“absenteeism”den eger ¢alisan bu
durumda dahi ise giderek devam ediyorsa “presenteeism” olgusunun varligindan
bahsedilir. Bu baglamda presenteeism ve absenteeism anlam bakimindan birbirlerinin
zitt1 olarak degerlendirilir.

Orgiit basarisi, calisan performans ve verimliligine baglidir. Absenteeism, drgiit
i¢cin 6nemli maliyete neden oldugu i¢in orgiitliin performansini ve gelirini azaltmaktadir
(Cser, 2010). Ancak yapilan ¢aligmalar orgiitler i¢in presenteeismin, absenteeisme gore
daha maliyetli oldugunu ortaya koymustur. Cocker, Martin, Scott, Venn ve Sanderson
(2013) kiigiik ve orta 6lgekli isletme sahipleri/yoneticileri lizerine yaptiklar1 arastirmada,
katilimcilarin %38,7’sinin absenteeism, %82,5’inin ise presenteeism yasadiklarini ve
presenteeismin normalden %50 daha az iiretkenlige neden oldugunu belirlemislerdir.

Is yerinde iiretkenligin/verimliligin kaybedilmesinin dogru degerlendirilebilmesi
icin absenteeism ve presenteeim birlikte ele alinarak degerlendirilmesi gerekir (Lofland
& Frick, 2006: 573). Orgiitlerde yapilan calismalarda goriilmektedir ki absenteeism
orani attik¢a presenteeism orani da artmaktadir. Bu durumun nedeni, organizasyonda

devamsizlig1 (absenteeism) dnlemeye yonelik kat1 yonetim uygulamalardir (John, 2010;
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Aronsson vd., 2000: 502-509). Arastirmalar presenteeismin, absenteeisme gore daha

fazla kayiba yol a¢tig1 ve daha maliyetli oldugunu ortaya koymaktadir.

3.8.2. Iskoliklik

Seybold ve Salamone (1994:. 6), iskoliklerin oOzelliklerini asagidaki gibi
Ozetlemistir.

e Iskoliklik kontrol edilemeyen bir bagimliliktir,

e Iskolikler diger bireysel sorumluluklarindan kagmak igin bir ‘is’e siginirlar,

e iskolikler giiclii rekabet dzelligine sahiptirler,

e iskoliklerin dzgiiveni zayiftir.

Calisanlar bu 0Ozellikleri nedeniyle ve yasadiklar1 saglik sorunlar1 bile onlar
islerinden uzak tutmaya yetmedigi igin iskolikler zaman igerisinde presenteeism sorunu
yasayabilirler (Ciftei, 2010: 165).

Presenteeism ile igkoliklik birbirlerine benzetilen ancak uygulama ve fikir olarak
farkli kavramlardir. Calisan iki durumda da ise devam eder. Ancak presenteeisme maruz
kalan calisan goniilsiiz, istemeye istemeye ise devam etmektedir. Iskolik calisan,
goniillii olarak ise devam etmesidir. Calisan sosyal hayatindaki zorluklardan kagarak
kendini ise adamis da goziikebilir.

Diger bir ifadeyle, isini kaybetme korkusuyla ara vermeden fazla mesai yapan,
isine asirt odaklanan, kendisine ve ailesine vakit ayirmayan igsgérende presenteeism
sorunu ortaya goriilmektedir. Bu durum iskoliklik olarak algilansa da presenteeism

olgusunun ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.

3.8.3. Stres

MacGregor ve arkadaglarinin 2008 yilinda yaptiklar1 bir arastirmaya gore
presenteeismin ortaya c¢ikmasimna neden olan en Onemli sorunun stres oldugu
goriilmiistir (MacGregor vd., 2008: 607-608). Fazla is yiikii, uzun ¢aligma saatleri, is
hayatindaki istikrarsizlar, is-aile dengesini korumak igin gosterilen ¢aba, zihinsel
cokiintiiler vb. sebepler strese neden olmaktadir. Stres, bireyin arzu ettigi seyle ilgili bir
firsat, istek veya kaynakla kars1 karsiya kaldig1 ve sonucun hem belirsiz hem de énemli

olarak algilandig1 bir haldir. Karmasik bir tanim olup is, ekonomik endiseler, aile
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sorumluluklar ve saglik kaygilar1 hayatimizda en ¢ok strese sokan nedenlerdir (Robbins
& Judge, 2017: 659-660).

Insanlarin yasamda maruz kaldiklar1 baskilar i¢in kullanilan genel bir terim olan
stres (Newstron, 2007: 353), kisinin kendisi iizerinde asir1 derecede psikolojik ve
fiziksel baski yapan bir uyariciya gosterdigi bireysel adaptasyon ¢abasi olarak
tanimlanmaktadir.

Modern c¢agin hastaligr olarak nitelendirilen stres, pek ¢ok hastalifin kaynagi
oldugu gibi presenteeismi doguran faktorlerin basinda gelir. Bedensel hastaliklarin
bircogunun kaynagi stresten kaynaklandigi gibi tiirlii sorunlarina ragmen isyerinde
bulunan ¢alisanin maruz kaldig: stres diisiliniildiigiinde stres ile presenteeism arasindaki

iligki daha 6nemli bir hal almaktadir.

3.8.4. Tiikenmislik

Tiikenmislik, “enerji, giic ve kaynaklara ¢ok fazla yiiklenerek basarisiz olma,
yipranma veya tiikenmek” olarak tanimlamaktadir (Freudenberger, 1974: 159).
Tiikenmislik, kisinin performansinda diisiise, miisterilere ve c¢alisana karsi
ilgisizlige, isyerinde huzursuzluga, kaygiya, ise kendini verememeye, is degisikligine,
ise devamsizliga kisaca presenteeismin ortaya ¢ikmasina esas olacak sorunlara neden
olmaktadir (Polatci, 2007: 84).

Tikenmislik bireylerde ve oOrgiitlerde farkli sekillerde ortaya cikarak Onemli
etkileri olan ve her ikisini de tehdit eden bir sorundur. Bireylerde duygusal (¢aresizlik
ve iimitsizlik), davranigsal veya fiziksel bazi1 6zellikler ile kendini gostermektedir. Bu
durumdaki calisanlar da Orgiit igerisinde meslegini ve gorevlerini yerine
getirememektedir. Presenteeism ve tiikkenmislik arasinda ortak noktalar olup bireyin

dolayisiyla orgiitiin verimini ve basarisini diistirmektedir.

3.9. ARACI DEGISKEN OLARAK PRESENTEEiSM

Bu c¢alismada psikolojik sermaye algisinin  kurumsal itibar algisinda
presenteeismin aract bir faktdr olup olmadigi arastirilmaktadir. Buradaki hareket
noktasi, calisanlarin  olumsuz bir psikolojik sermaye algisina tepki olarak
presenteeismin ortaya ¢ikip daha sonra da bu durumun calisanlarin kurumsal itibar

algisini etkileyebilecegidir.
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Psikolojik sermaye; umit, 6z yeterlilik, psikolojik dayaniklilik ve iyimserlik
degerleri yiiksek bireylerin presenteeism ile daha kolay miicadele edip kurumsal itibar
algilarim yiikselterek orgiite olumlu katki saglamasi dngériilmektedir. Orgiitler olumlu
bir itibar elde edebilmek i¢in i¢ paydaslari olan ¢alisanlarin memnuniyetini saglamasi
gerekmektedir. Ciinkii itibar kurum i¢inde baslayan bir olgu olup i¢ itibar saglanmadan
dis itibarin olusmasi olas1 degildir. Orgiitteki tiim ¢alisanlar, itibarin olusumunda pay
sahibi oldugundan, kurum itibarinin olusmasindan ve yonetiminden sorumludur (Dur,
2011: 99). Kurumsal varlik ve kurumsal deger yaratilmasini saglayan calisanlarin
kurumsal itibarin olusturulmasinda katilimlar1 istenmeli 6rgiit ile igverenin iyi bir iine
kavusmasi i¢in calisanlarin diisiinceleri, ise iliskin tutum ve davranislar1 6nemsenerek
dikkate alinmalidir (Helm, 2007). Calisanlar kurumsal itibar yonetiminde 6nemli rol
oynar (Helm, 2011: 657). Kurumsal itibar, orgiitiin biitiiniinii ¢evreleyen bir kavram
olup, siire¢ icerisinde olusur. Orgiit calisanlar1 ise drgiitiin basarisinda kilit rol oynayan
destegine ve katilimina ihtiya¢ duyulan bu siirecin en énemli paydasidir. Orgiitsel yaps,
i¢c ve dis paydaslar ile birebir iliskili olan kurumsal itibar, ¢alisanlarin presenteeism
algisiin yiiksek oldugu durumlarda olumsuz, pozitif 6zelliklere ve tutumlara sahip
oldugu ortamlarda olumlu gelisebilir. Kurumsal itibar birdenbire ortaya ¢ikan tutum
degildir. Uzun yillar devam eden ¢alismalarin sonucudur. Calisanlarin her yaptigi
kurumsal itibar1 olumlu veya olumsuz etkilemektedir. Dolayisiyla oOrgiit, itibar
kazanmak igin paydasi olan g¢alisanlarina kurumsal itibar siirecindeki roliinii, 6nemini
anlatarak destegini kazanmak durumundadir.

Sosyal bilimciler uzun siiredir 6rgiit fonksiyonlarinin daha etkin hale getirmek
amaciyla orgiitsel davramslarma iliskin bircok calisma yapilmistir. Ornegin, orgiit
calisani, yonetimi ve diger tiim paydaslar ile ilgili is doyumu, orgiitsel baglilik, orgiitsel
vatandaglik, orgiitsel 6zdeslesme, sinizm, Orgiitsel adalet, duygusal emek, oOrgiitsel
yaraticilik, adanmuslik, tilkenmislik, otantik liderlik, 6z liderlik, donistiirtict liderlik, is
yasam dengesi, ruhsal iyilik, psikolojik sdzlesme, orgilitsel ¢atisma gibi pek ¢ok alanda
yapilan ¢alismalar konunun 6nemine dikkat gekmektedir.

Presenteeism kavrami daha Once Ozetle; calisanin c¢esitli rahatsizligina ragmen
(fiziksel veya psikolojik) isyerinde uzun vakitler ¢alismasi veya calistyormus gibi
gorlinerek gerek kendisinin gerekse de is ortamini olumsuz etkileyerek is performans ve

veriminde goriilen diisiis olarak ifade edilmisti. Kavram 6zellikle Tiirkiye’de orgiitsel
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davranig literatiiriinde son donemde iizerinde durulan arastirma modellerinde Orgiit
calisan tutum ve davraniglari iizerinde etkisi irdelenen bir degiskendir.

Presenteeism ile ilgili calismalarinin g¢ogunlugu sonuglari itibar1 ¢alisanin
isyerinde performans diisiikliigli ve gizli verimlilik kaybi, orgiitiin ortak performansini
olumsuz etkilemesi, iiretkenlik ve saglik sorunlari yaratmasi, is arkadaslari ile iliskilerin
bozulmasi, motivasyonun azalmasi, ¢alisanlar i¢in giivenlik zaafiyeti olusturarak kaza
ve riskin artmasi gibi bireysel ve Orglitsel sorunlar ortaya ¢ikararak orgiitler i¢in ciddi
maliyet kayiplarina neden oldugu goriilmektedir.

Ayrica yine ¢aligmalarin gogunda presenteeism olgusu, nedenleri, ortaya koydugu
sorunlar ve ¢O6ziim Onerileri, insan kaynaklari yonetimi cercevesinde incelendigi
goriilmektedir. Ayrica yine kavramin “érgiitsel baghlik, yasam doyumu, ruhsal iyilik, is
yvasam dengesi, sosyal kaytarma, orgiitsel adalet, orgiitsel o6zdeslesme, psikolojik
sozlesme, devam baglhligi, is yerinden ayrilma, orgiitsel sessizlik, sinizm, is koliklik,
orgiitsel ¢atisma, duygusal emek, orgiitsel vatandashk, ise kendini verememe, orgiitsel
destek, is-aile catismasi, is giivencesizligi, kaygi, tiikenmislik, despotik liderlik ve etik
liderlik davranigi” gibi kavramlarla olan iligkisi, bagimsiz bir degisken olarak ya da bazi
onciil degiskenleri i¢ine alan bagimli degisken olarak ele alindig1 goriilmektedir.

Presenteeismin aract degisken roliine iliskin genis teorik uzlasi saglanamamis
olup, bu roliin ortaya ¢ikarilmasi adina literatiirde yeteri kadar ¢alisma yapilmadigi
anlasilmaktadir. Mog¢ (2018) ve Erkal (2020) presenteeismi araci degisken olarak
calismalarinda  kullanmiglardir. Bu  arastirmalar  Orgiitsel davranis alaninda
presenteeismin aract degisken olarak kullanildigi baslangic calismalar olarak
degerlendirilebilir.

Literatiir taramasinda psikolojik sermayenin, kurumsal itibar arasindaki iligkide
presenteesimin bu iliskiye araci rolii iizerinde herhangi bir calismaya rastlanmamuistir.
Dolayisiyla, mevcut ¢alisma, presenteeismin bu iligkide araci roliinii arastirarak bu
boslugu doldurmaya calismaktadir. Ayrica calisma oOrgiitlerde araci niteligi hakkinda
mevcut bilgiyi gelistirecek ve genisletecektir.

Sonug olarak, presenteeismin orgiitler i¢in hayati olan yonetim konularmin
cogunda 6nemli bir aract rol oynadigi konusunda teorik anlagma vardir. Ancak, araci
rollindeki az sayida ¢alisma bu rolii ampirik olarak arastirmaya ¢aligmistir.

Literatiirde az sayida g¢alisma, organize sanayi bdlgelerinde faaliyet gosteren

isletmelerde ¢alisanlara odaklamistir. Psikolojik sermaye ile calisanlarin presenteeism
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tutumlar1 arasindaki iliskiyi incelemek arastirmacilar tarafindan disiiniildiigiine
rastlanilmamistir. Bu nedenle, psikolojik sermayenin organize sanayi bolgesinde
algilanan etkisini vurgulayan bir ¢aligsma yapilmistir.

Psikolojik sermayenin organize sanayi bolgesindeki isletmeler i¢in presenteeismin
onemli bir Onciisii olabilecegi Ongoriilmiistiir. Diisiik psikolojik sermaye algisi
calisanlarda presenteeism goriilmesine neden olabilecegi, psikolojik sermayenin neden
oldugu bu davraniglarda c¢alisganin kurumsal itibar algisin1 olumsuz etkileyebilecegi
ongoriilmektedir. Yani psikolojik sermaye algisinin ¢alisanlarin kurumsal itibar algisina
ve presenteeisme etkisi oldugu, bu etkinin baz1 degiskenlere yansiyabilecegi
ongoriilmektedir. Buradan hareketle yapilan arastirmalarda elde edilen bulgular,
psikolojik sermayenin kurumsal itibara etkisinde presenteesimin aract rolii oldugu

Oongoriilmektedir.
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DORDUNCU BOLUM

POZITIF ORGUSEL DAVRANISIN (PSIKOLOJIiK SERMAYE) KURUMSAL
ITIBARA ETKISINDE PRESENTEEISMIN ARACI ROLUNE YONELIK
YAPISAL ESITLIK CALISMASI

Bu boliimde arastirma sonucu elde edilen verilerin analizi yapilmistir. Bu
analizler 6rnekleme ait demografik ozellikleri, 6lgeklere iliskin yapilan agimlayici ve
dogrulayici faktor analizleri ile diger analizler yapilarak agiklanmistir. Yapisal esitlik
modellemesi (YEM) araciligr ile model test edilmis ve hipotezlerin gecerliligi

incelenmistir.

4.1. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLER

Orgiitler hizmet veya iiretim yapabilmek igin ii¢ yap1 iizerine kurulmustur. Ilk
olarak maddi varliklar (sermaye, bina, arag, gerec vb.), ikinci olarak hizmet veya iiretim
stirecini yonetecek esas ve kurallar tigiincii olarak da ilk iki kaynagi olusturan ve isleten
orgiitiin en temel kaynaklarindan birisi insandir (Aktan, 2011: 386-387). Orgiitler i¢in
insan yoOnetimi, Orgiitsel performansin, verimliligin arttirllmasinda ve pek ¢ok
problemin tstesinden gelmek icin bireyin nasil en etkin ve verimli bi¢cimde
kullanilacagini arastiran fonksiyonlarin basinda gelir.

Bireyin basarisinda pozitif psikolojik durum énemli goriilmektedir. Orgiitler igin
calisanlarinin pozitif psikolojik durumu yani psikolojik sermayeleri gorevlerinde
meydana gelebilecek olumsuzluklara kars1 dayanma ve bunlarin iistesinden gelebilecek
inang ile ilgilenmektedir. Orgiit igin psikolojik sermaye, bireyin hasta, eksik ve olumsuz
yonlerini arka plana atarak olumlu ve giiclii 6zelliklerini, erdemlerini, degerlerini ortaya
cikararak bunlar iyilestirmeyi, giiclendirmeye hedefleyen bir yaklagimdir. Yani bireyi
pozitif anlamda degerlendirmektedir. Psikolojik sermayenin amaci, bireyin sahip oldugu
degerleri, kisisel 6zellikleri, egilimlerini temel alarak psikolojik sagligini arttirmaktir.

Itibar, kisisel veya orgiitsel kimligimizin baskalarinca taninmasi ve onlarin
goziindeki degerimiz, kredimizdir. Diger bir ifadeyle Orgiitiin tiim paydaslarmin orgiit
ile ilgili toplam algisidir. Orgiitler yiiksek kurumsal itibarlar1 sayesinde kendilerini
tanitarak farkliliklarini ortaya koyar ve varligimi stirdiiriir. Dolayisiyla rakiplerine karsi
ayricalik olarak goriilen kurumsal itibarin, en az orgiitiin disindakiler kadar orgiitiin i¢

paydas1 olan calisanlari tarafindan da itibarli algilanmasi oldukca dnemlidir. Itibarl bir
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orglitte ¢alistigini hisseden bireyler birgok olumlu tutum ve davranis gosterebilecek
olas1 olumsuzluklara gérmezden gelebilecektir.

Orgiitler, pozitif psikoloji ve pozitif érgiitsel davranis alanindan etkilenerek ortaya
cikan psikolojik sermayenin tiim Ozellikleri géz Oniinde bulunduruldugunda kendi
kendimize vermedigimiz bize baskalar1 tarafindan uzun tecriibeler sonucu verilen ancak
bir anda kaybedilebilen kurumsal itibar konusunu stratejik yonetimlerini énemli bir
pargasi haline getirmelidirler. Bu nedenle kurumsal itibarin yonetilmesi icin faaliyette
bulunan Orgiitlerin calisanlarinin psikolojik sermaye diizeylerini en iist seviyeye
cikararak Orgiitii nasil gordiikleri ile ilgilenerek olumlu itibar algisi olusturmalari
gerekmektedir.

Orgiitler i¢in psikolojik sermayenin olumlu olmasi ¢alisanlarn &rgiitii itibarl
algilayabilmesi i¢cin her zaman yeterli olmayabilir. Diger bir ifade ile oOrgiitlerde
psikolojik sermaye algis1 olumlu olsa bile ¢alisanlarin 6rgiit ile ilgili itibar algis1 diisiik
olabilmektedir. Bunun nedenleri arasinda ¢alisanlarin presenteeism (iste var olamama)
tutum ve davranislart sayilabilir. Yani ¢aligsanlarin presenteeism diizeyi kurumsal itibar
algilasin1 olumsuz etkileyebilmektedir. Dolayisiyla presenteeism diizeyinin diisiik
olmasi, c¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyinin calisanlarin kurumsal itibar algisi
tizerindeki etkisini gli¢lendirebilir.

Orgiit, kurumsal itibar ile ilgili olusabilecek algiy1 olumlu yone dogru ¢ekebilmek
icin calisanlarin presenteeism tutum ve davraniglarini minimize etmek icin gerekli
faaliyetlere 6onem vermesi gerekmektedir. Presenteeism, calisanin saglik problemleri
(bedensel veya ruhsal) veya is ortamindaki olumsuzluklara ragmen iste fiziken olmasina
karsin diistince ve ruhen iste olmadigindan gorevlerini yeteri kadar yerine
getirememelerinden kaynaklanan bir durumdur. Hem sahsi hedeflerine ulasmak hem de
orgiitiinii hedefine ulastirmak icin faaliyetlerde bulunanlar ¢alisanlardir. Orgiitiin hem
kendi hem de calisanlarinin ihtiyaglarin1 ve ¢ikarlarini koruyarak hedeflerine ulagsmak
icin psikolojik sermayesini arttiracak presenteeismi azaltacak tutum ve davranmislar
olumlu itibar algis1 olusturmaktadir.

Yukarida ifade edilen degiskenler arasindaki iligkilerden yola ¢ikilarak arastirma
modelinde; psikolojik sermaye bagimsiz degisken, kurumsal itibar algist bagiml
degisken ve presenteeism araci degiskenler olarak belirlenmistir.

Calisanlarin  pozitif oOrgiitsel davraniglarinin  (psikolojik sermaye) icinde

bulunduklar1 orgiitlerin kurumsal itibarina iligkin degerlendirmelerini pozitif yonde,



122

presenteeism davraniglarma ise negatif yonde etki yapacagi disiiniilerek, bu
degiskenler arasindaki iliskiler incelenmeye deger bulunmaktadir.

Arastirmada kullanilan degiskenlerin, orgiitlerde calisanlar tarafindan fazlasiyla
hissedilen bir durumu ifade ettigi diigiiniilmektedir. Bu baglamda aragtirmada literatiir
taramas1 sonucu bagimli degisken kurumsal itibar {izerinde bagimsiz degisken
psikolojik sermayenin dogrudan ve presenteeism araci degiskeni tizerinden dolayli
etkisini ortaya koymak amaciyla one siiriilen degisken iliskileri, kavramsal model ve

hipotezler asagida gelistirilmistir.

KURUMSAL iTiBAR

PSIKOLOJIK
SERMAYE

- Duygusal ¢ekicilik
- Uriin ve hizmetler
- Vizyon ve liderlik
- Kurumsal gevre

- Sosyal sorumluluk
- Finansal yatirim

- Umit
- Tyimserlik

- Psikolojik dayaniklilik
- Oz yeterlilik

Sekil 4.1. Arastirmanin Modeli

Arastirma modeli Sekil 4.1.°de bagimsiz degisken olarak yer alan psikolojik
sermaye, bagimli degisken olarak kurumsal itibar ve aract roliindeki presenteeism
degiskeni yer almaktadir.

Calismanin temel amaci, hem ¢alisan hem de 6rgiit i¢in siireklililk, verimlilik ve
basarida kilit rol oynayan psikolojik sermaye ve kurumsal itibar algisi1 arasindaki
iligkinin ortaya konulmasi ve presenteeismin diger iki degisken arasinda araci roliiniin
belirlenmesidir. Bu amag¢ dogrultusunda; degiskenler arasindaki iligski arastirilirken,
psikolojik sermaye, kurumsal itibar ve presenteeism degiskenlerinin demografik
ozelliklere (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni durum, ¢ocuk olmasi durumu, mesleki

tecriibe, kurumdaki tecriibesi, calisma sekli ve gelir) gore farkliliklar1 da arastirilmastir.
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Bu noktada; arastirmanin temel problemi: “Psikolojik sermayenin kurumsal itibar
algisina etkisinde presenteeismin araci rolii var mi?” seklinde olacaktir. Bu temel
problemin yaninda arastirmamizda asagidaki problemlere de yanitlar aranmigtir:

1. Katilimcilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri cinsiyet, yas, egitim
diizeyi, medeni durum, ¢ocuk olmasi durumu, mesleki tecriibe, kurumdaki
tecriibesi, ¢alisma sekli ve gelir durumu gibi kisisel ve is 6zellikleri agisindan
farklilik gostermekte midir?

2. Katilimcilarin kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri cinsiyet, yas, egitim
diizeyi, medeni durum, ¢ocuk olmasi durumu, mesleki tecriibe, kurumdaki
tecriibesi, calisma sekli ve gelir durumu gibi kisisel ve is 6zellikleri agisindan
farklilik gostermekte midir?

3. Katilimeilarin presenteeism diizeyleri cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni
durum, ¢ocuk olmasi durumu, mesleki tecriibe, kurumdaki tecriibesi, ¢alisma
sekli ve gelir durumu gibi kisisel ve is Ozellikleri acisindan farklilik
gostermekte midir?

4. Psikolojik sermaye, kurumsal itibar ve presenteeism degiskenleri arasindaki
iliski nasildir?

5. Katilimeilarin psikolojik sermaye diizeyleri ile kurumsal itibar diizeyleri
arasinda presenteeismin araci roli var midir?

Aragtirmanin temel problemini de olusturan psikolojik sermaye ile kurumsal itibar
arasindaki iliskide presenteeismin aracilik roliinii belirlemeye yonelik gelistirilen
hipotezlerin yani sira arastirmaya konu ii¢ degiskenin demografik 6zelliklere (cinsiyet,
yas, egitim diizeyi, medeni durum, ¢ocuk olmasi durumu, mesleki tecriibe, kurumdaki
tecriibesi, ¢alisma sekli ve gelir) gore farkliliklarmi tespit etmek igin olusturulan

hipotezler su sekildedir:

Arastirmanin Hipotezleri

H1: Psikolojik sermayenin kurumsal itibar tizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H2: Psikolojik sermayenin presenteeism itizerinde negatif yonli bir etkisi vardir.

H3: Presenteeismin kurumsal itibar tizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir.

H4: Psikolojik sermaye ile kurumsal itibar arasinda var olan iliskide presenteeismin aracilik rolii vardir.

H5: Katilimcilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri demografik 6zelliklere gore farklilik
gostermektedir.
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Hsa: Katilimeilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri cinsiyet gruplarina gore farklilik
gostermektedir.

Hsp: Katilimeilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri medeni durum gruplarina gore
farklilik gostermektedir.

Hsc: Katilimcilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri ¢ocuklarinin olmasi durumuna gore
farklilik gostermektedir.

Hsq: Katilimcilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri ¢alisma sekillerine durumlarina
gore farklilik gostermektedir.

Hse: Katilimeilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri yas gruplarina durumlarina gore
farklilik gostermektedir.

Hs¢: Katilimeilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri egitim diizeylerine gore farklilik
gostermektedir.

Hsg: Katilimeilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri sektor tecriibelerine gore farklilik
gostermektedir.

Hsn: Katilimeilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri kurum tecriibelerine gore farklilik
gostermektedir.

Hsk: Katilimeilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri gelir diizeylerine gore farklilik
gostermektedir.

H6: Katilimcilarin kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri demografik 6zelliklere gore farklilik

gostermektedir.

Hea: Katilimeilarin kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri cinsiyet gruplarina gore farklilik
gostermektedir.

Heb: Katilimcilarin kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri medeni durum gruplarina gére farklilik

gostermektedir.

Hec: Katilimeilarin kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri ¢ocuklarinin olmast durumuna gore
farklilik gostermektedir.

Hed: Katilimcilarin kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri ¢alisma sekillerine durumlarina gore
farklilik gostermektedir.

Hee: Katilimeilarin kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri yas gruplarina durumlarina gore
farklilik gostermektedir.

Her: Katilimeilarin kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri egitim diizeylerine gore farklilik
gostermektedir.

Heg: Katilimeilarin kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri sektdr tecriibelerine gore farklilik
gostermektedir.

Hen: Katilimcilarin kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri kurum tecriibelerine gore farklilik
gostermektedir.
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Hek: Katilimcilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri gelir diizeylerine gore farklilik
gostermektedir.

H7: Katilimcilarin presenteeism diizeyleri demografik 6zelliklere gore farklilik gostermektedir.

H7a: Katilimeilarin presenteeism diizeyleri cinsiyet gruplarina gore farklilik gdstermektedir.

H7: Katilimeilarin - presenteeism  diizeyleri medeni durum gruplarma gore farklilik
gostermektedir.

Hz: Katilmcilarin  presenteeism diizeyleri cocuklarinin olmast durumuna gore farklilik
gostermektedir.

Hza: Katilimeilarin  presenteeism diizeyleri ¢alisma sekillerine durumlarina gore farklilik
gostermektedir.

H7: Katilmcilarin  presenteeism diizeyleri yas gruplarina durumlarina goére farklilik
gostermektedir.

Hze: Katilimeilarin presenteeism diizeyleri egitim diizeylerine gore farklilik gostermektedir.

Hzg: Katilimeilarin presenteeism diizeyleri sektor tecriibelerine gore farklilik gostermektedir.

H7n: Katilimeilarin presenteeism diizeyleri kurum tecriibelerine gore farklilik gostermektedir.

Hz: Katilimeilarin presenteeism diizeyleri gelir diizeylerine gore farklilik gostermektedir.

4.2. ARASTIRMANIN ON KABUL VE SINIRLILIKLARI

Arastirma kapsaminda veri toplama araci olarak anket (survey) kullanilmistir.
Ankette katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik sorular ile arastirma
kapsaminda incelenen degigkenlere ait 6l¢ekler bulunmaktadir. Literatiir incelendiginde
arastirmaya konu olan degiskenleri 6lgmek i¢in daha Onceki g¢aligmalarda siklikla
kullanilmis ytliksek derecede gegerlilik ve giivenilirlik gostermis 6lgekler kullanilmigtir.
Anket formunun olusturulmasinin ardindan Atatiirk Universitesi Etik Kurulu tarafindan
degerlendirilerek Etik Kurul uygunluk-onay belgesi alinmistir (EK-2). Calismada
kullanilan anket arastirma degiskenlerini 6l¢mek i¢in gerekli 6zellikleri tagimaktadir. Bu
arastirma kapsaminda kullanilan 6lgeklerin glivenilirlik ve gegerlilik analizleri tekrar
yapilmistir. Analiz sonuglar1 arastirmada kullanilan olgeklerin  oldukca yliksek
giivenilirlige sahip oldugunu ortaya koymustur. Dolayisiyla ankete yanit veren
katilimcilarin algiladiklar1 psikolojik sermaye, kurumsal itibar ve presenteeisme iliskin
degerlendirmelerini yansittig1 varsayilmistir.

Aragtirma Konya iliyle siirlandirilmis ve sadece bu sehirdeki Organize Sanayi

Bolgesindeki igyerlerinde calisanlar evreni olusturmaktadir. Konya Organize Sanayi
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Bolgesi’'nde faaliyet gosteren isyerlerinde g¢alisanlara yonelik olarak gerceklestirilen
arastirmanin 6rneklemi olasiliga dayali olmayan Ornekleme ydntemlerinden biri olan
kolayda 6rnekleme yontemi ile segilerek olusturulmustur. Arastirma 6rgiit yoneticileri
ile goriisiilerek izin verilen igyeri ¢alisanlart ile sinirhidir.

Anketler dagitilmadan Once yoneticilere ve calisanlara toplanacak verilerin
tamamen bilimsel ¢alisma amaciyla kullanilacagi, herhangi bir sahis ya da kurum ile
paylasilmayacagi, isim, imza veya kisiyi tanitict bilgilerin istenmedigi ifade edilerek
bilgilendirilmis ayrica anket formunda da belirtilmistir. Bu nedenle katilimcilarin
ankette bulunan sorulari dogru bir sekilde algilayip, diiriist ve hakiki diistincelerini
aktaracak sekilde yorumladiklar1 varsayilmaktadir. Bir diger varsayim ise olusturulan
orneklemin, evreni tam olarak temsil ettigi yoniindedir. Bu arastirmadan elde edilen
veriler dogrultusunda Konya il merkezinde bulunan Organize Sanayi Bolgesinde
faaliyet gosteren isyerlerinde calisanlarin psikolojik sermayeye bagl olarak kurumsal
itibar olusmasinda presenteeismin ne gibi bir rol istlendigi arastirilarak bir takim
sonuglara ulasilabilecegi varsayilmistir. Arastirmada en temel 6n kabul, ankete cevap
veren c¢alisanlarin kendilerini higbir baski, kaygi vb. olumsuz duygu ve diisiincelerden
uzak olarak doldurmalaridir.

Bu ¢alisma, 2020-2021 yilinda Konya Organize Sanayi Bolgesinde faaliyette
bulunan izin alinan isyerlerinde c¢alisan kisiler ile sinirhidir. Arastirmadaki veriler
15.12.2020 ile 31.05.2021 tarihleri arasinda toplanmistir. Arastirma bulgular1 ankette
kullanilan sorularin 6l¢iim diizeyi ve ¢alisanlarin goriisleri ile sinirlidir.

Arastirma zaman ve mali kaynaklarin kisitl olmasi sebebiyle tek bir ilde yer alan
orgiitlerde yapilmistir. Dolayisiyla arastirma bulgular1 6rneklemden elde edilen verilerle
stnirhi kalmigtir. Ayrica arasgtirma kesitsel oldugundan degisen sartlar bulgularin
degerlendirilmesi bakimindan aragtirmada birtakim sinirliliklarin ortaya ¢ikmasina
neden olmustur. Veri toplama siirecinde; yonetimsel prosediirler, ¢alisanlarin mesgul
edilmesini istememeleri, 2019°da ortaya ¢ikarak tiim diinyay1 etkisi altina alarak ciddi
saglik problemlerine neden olan Covid-19 hastaligindan dolayr yasanan pandemi
kaynakli birtakim nedenlerden dolay1 bazi orgiitler anketlerin dagitilip uygulanmasina
onay vermemistir. Dolayisiyla aragtirma evrenini belirtecek sayiya ulasmakta zorluklar
yasanmistir.

Calismanin kapsami, pozitif orgiitsel davranig, kurumsal itibar ve presenteeism

kavramlart ve bu kavramlarin iliskilerinin incelenmesi ile sinirlandirilmistir. Sosyal
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bilimlerdeki caligmalarda, kisisel algilara yonelik degerlendirmeler ile insan faktori
etkili oldugundan alana 6zgli genel smirliliklar mevcut olup bu calisma i¢in de
gecerlidir. Arastirma bulgularinin  giivenilirligi, veri toplama arac1 olarak anket
kullanilmasina ve ankete katilan ¢alisanlarin degerlendirmeleri ile sinirhidir.

Pozitif psikolojinin orgiitlerde ve yonetim psikolojisinde yansimasi olan pozitif
orgilitsel davranis (psikolojik sermaye) kavrami ile literatiirde farkli arastirmalar
yapilmis olmasina karsin, psikolojik sermaye degiskeninin kurumsal itibar algisina
etkisini tespit eden ve bu etkide presenteeismin aracilik etkisini Olgen bagka bir
arastirmaya rastlanilmamasi, bu arastirmayi literatiirdeki boslugu doldurup katk:
saglamasi agisindan 6nemli kilmaktadir.

Arastirma sonuglari itibari ile Tirkiye’de isletmelerde gérev yapmakta olan tiim

calisanlar1 kapsamasi diisliniilemez.

4.3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirma betimsel bir nitelik tasimakta olup, alan arastirmasinda veri toplama
arac1 olarak anket kullanilmistir. Elde edilen verilerin analizlerinde nicel yontemler
kullanilmistir.

Arastirmanin konusuyla ilgili genis bir literatiir taramasi yapilarak hangi boyutlari
kapsayacagina, karar verilmistir. Bu g¢ercevede s6z konusu orta ve biiylik 6lgekli
isyerlerinde ¢alisanlarin psikolojik sermayeye bagli olarak kurumsal itibar tutumlar
arasindaki iliski ve presenteeismin de bu iliskideki araci rolii anlasilmaya ¢alisilmustir.

Bu c¢alisma alan arastirmasi niteligindedir. Is hayatinda calisanlarin igerisinde
bulunduklar1 sartlarda karsilastiklar1 durumlara karst tepkilerinin nasil oldugunu
aciklamaya yonelik oldugu i¢in betimleyici bir ¢aligma olarak nitelendirilebilir.

Anket hakkinda sirket yoneticileri ile goriisiilerek izin alinmis ve calisanlara
bilgilendirilme yapilmis, goniilliik esasina gore doldurmalart hatirlatilmistir. Anketler
sirket yoneticileri ve arastirmaci tarafindan sirket faaliyetlerine engel olmayacak ve
calisanlarin diizenini bozmayacak sekilde elden dagitilmis ve doldurulduktan sonra geri
toplanmigtir. Anketlerin dagitimi ve geri toplama siirecinde Covid-19 salgini nedeniyle
gerekli tedbirlere dikkat edilmistir.

Calismanin bu boliimde arastirmanin evreninin belirlenmesi ve 6rneklem sec¢imi,
veri toplama siireci, veri toplamada kullanilan araglar ve verilerin analizi ile ilgili

bilgiler verilmistir.
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4.3.1. Arastirma Evreni ve Orneklem

Calisanlarin psikolojik sermaye algilarmin presenteeism araciligi ile kurumsal
itibar diizeylerini ne Olgiide etkiledigini arastirmak i¢in arastirma modeli
olusturulmustur. Literatiir arastirmasina bagli modelde belirtilen degiskenlerin
Olclilebilecegi bir arastirma evreni bulunmasina 6zen gosterilmistir. Arastirmanin
evreni, farkli sektorlerde faaliyet gosteren orgiitleri bulundurmasinin yani sira arastirma
modelindeki degiskenlerin Olgiilebilecegi ¢alisanlarin yogun oldugu sektorler dikkate
almarak Konya Organize Sanayi Bolgesi’nde istihdam edilen c¢alisanlar olarak
belirlenmistir.

Aragtirmanin evrenini, s6z konusu Konya Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet
gosteren igyerlerinde istihdam edilen yaklasik 53.920 personel olusturmaktadir (Konya
Ekonomi Raporu 2020: 63).

Arastirmanin evreninin sayist bilindiginden evreni temsil etme giiciine sahip
orneklemin sayisini belirlemek i¢in asagidaki formiil kullanilmistir (Yazicioglu &

Erdogan, 2007: 70):

B N.t*p.q
S d2(N-1)+t2.p.q

n

N: Evrendeki birey sayisi (53.920)

n: Ornekleme girecek birey sayisi (?)

p: Incelenecek olayin gergeklesme olasiligi (0,50)

q: Incelenecek olayi gerceklesmeme olasilig1 (1-p) (0,50)

t: Belirli serbestlik derecesinde ve saptanan yanilma diizeyinde t tablosunda bulunan

teorik deger (1,96)
d: Olayin olus sikligina gére yapilmak istenen sapma (+ ornekleme hatasi) (0,05)
Degerler yerine yazildiginda;

53920.1,96%.0,50.0,50

= 381
0,052(53920 — 1) + 1,962.0,50.0,50
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Orneklem hacmi 381 olarak hesaplanmistir. Arastirmada hesaplanan bu 6rneklem
sayist hedeflenmis olup yollanan formlardan geri doniislere gore 388 katilimciya

ulagilmistir. Dolayist ile bu arastirmanin 6rneklemini 388 personelden olugmaktadir.

4.3.2. Arastirmada Verileri Toplama Siireci

Orgiit calisanlarinin psikolojik sermaye, kurumsal itibar ve presenteeism algilarini
6lgmek i¢in ulusal ve uluslararas literatiirde gecerliligi ve giivenilirligi daha 6nceden
saglanmis 6l¢ekler kullanilmastir.

Aragtirmant  kapsamli olmasi hedeflendiginden is hayatin1 genel olarak
degerlendirmek amaciyla farkli sektorlerde iiretim yapan isyerlerinin ¢alismaya dahil
edilmesine Ozen gosterilmistir. Hangi sektdr gruplarinin g¢aligmaya dahil edilmesi
siirecinde ise daha Once belirtilen arastirma kisitlar1 dahilinde veri topla kolayligi
dikkate alinmistir. Bu baglamda makine, gida, otomotiv yedek parca, enerji gibi farkli
sektorde faaliyet gosteren isyeri yoneticileri ile gorlisilmiistiir. Arastirmanin 6rneklem
seciminde olasiliga dayali olmayan Ornekleme yontemlerinden kolayda oOrnekleme
yontemine basvurulmustur. Gorlismeler neticesinde anket uygulanmasi i¢in izin alinan
makine, gida, otomotiv yedek parca sektorlerinde faaliyet gdsteren 3 farkli isyeri
calisanlar1 aragtirma 6rneklemini olugturmaktadir.

Katilimcilara anket formlar1 dagitilmadan 6nce arastirmanin amacina uygun bir
sekilde tarafsiz, icten ve diirlist bir sekilde yanitlanmasi icin sirket yoneticileriyle
goriismeler yapilarak ankette yer alan sorular hakkinda bilgi verilmis ve gerekli izinler
alinmistir. Anketler dagitilirken katilimcilara c¢alismanin amaci, anketlerin nasil
degerlendirilecegi, agik kimliklerini belirtecek isim veya herhangi bir bilgi istenmedigi,
toplanacak verilerin bilimsel ¢aligmalar diginda kesinlikle kullanilmayacag: herhangi bir
sahis ya da kurumla paylasilmayacagi agiklanmistir.

Aragtirmanin evrenini Konya Organize Sanayi Bolgesinde orta ve biiyiik 6lgekli
isyerlerindeki ¢alisanlar olusturmaktadir. Covid-19 pandemi siirecinden dolay1 ulusal
kisitlamalar, yoneticilerin izin vermemesi, geri bilgilendirme doniitii yapilmamasi,
saglik problemleri gibi nedenlerden dolayr anket formunun uygulanmasinda ve
dagitiminda zorluklar ile karsilasilmistir. Isyeri yoneticileri ile yapilan birebir
goriismeler neticesinde izin alinan isyerlerinde gerekli tedbirler alinarak anket formlari

dagitilarak uygulanmistir. Arastirma drneklem sayisina ulagsmak amaci ile olasi eksik
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degerlendirmeler, cevap hatalar1 gz oOniinde alinarak toplamda 570 anket formu
dagitilmistir. Anket formlarmi 418 kisi doldurarak geri toplanmustir. Geri toplanan veri
setleri incelendiginde 30 kisi tarafindan bazi ifadelerin eksik dolduruldugu veya
bazilarina ise birden fazla cevap verildigi tespit edilerek hatali doldurdugu kabul edilmis
kapsam dis1 birakilarak c¢alismaya 388 gecerli anket degerlendirmeye alinmistir.

Anketlerin geri doniis oran1 %73 tiir.

4.3.3. Veri Toplama Araglari

Arastirmanin amacina uygun olarak kurulan hipotezleri test etmek igin nicel bir
calisma yapilmistir. Arastirma ve Olgme yontemi nicel verilere dayandigindan,
aragtirmaya dahil edilen veriler anket yoluyla elde edilmistir.

Katilimeilarin - demografik 6zelliklerini, psikolojik sermayelerini, kurumsal
itibarlarini ve presenteeism algilarini 6lgmek igin tasarlanan anket formu dort béliimden
olugmakta olup birinci boliimde katilimcilarin demografik yapisini belirlemek amaciyla
cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni durum, ¢ocuk olmast durumu, mesleki tecriibe,
kurumdaki tecriibesi, ¢alisma sekli ve gelir durumu ile ilgili 9 soruya yer verilmistir. Bu
sorularla belirlenen &zellikler kontrol degiskenleri olarak kullanilmis ve psikolojik
sermaye,kurumsal itibar ve presenteeism bu degiskenler baglaminda degerlendirilmistir.

Ikinci boliimde, calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerini 6lgmek {izere
ifadelerden yoneltilmistir. Ugiincii béliimde, katilimcilarin su anki isyerlerine iliskin
kurumsal itibar algi diizeylerini Olgmek amaci1 ile kurumsal itibar ifadeleri
yoneltilmistir. Anket formunun dordiincii ve son boliimiinde katilimeilarin igyerlerinde
presenteeism diizeylerini tespit etmek i¢in, presenteeism ifadeleri yoOneltilmistir.
Ankette; psikolojik sermaye ile ilgili 24, kurumsal itibar ile ilgili 20 ve presenteeism ile
ilgili 6 soru olmak iizere toplamda 59 ifade bulunmaktadir. Anket formu EK-1’de
gosterilmektedir.

Anket formunda yalnizca “ortalama aylik geliriniz?” sorusu acik uglu olarak,
diger yoneltilen sorularda ise kapali uglu sorulara yer verilmistir. Arastirma verileri
incelendiginde ¢alisanlarin gelir diizeyleri “asgari iicret veya alt1” ve “asgari licret tisti”
olarak kategorik sekilde diizenlenmistir. Kapali uglu sorular ¢oktan seg¢meli olarak
hazirlanmistir. Psikolojik sermaye, kurumsal itibar ve presenteeism ile ilgili dlgeklerin

tamam 5°1i Likert Olgegi tipindedir. Olgekteki ifadelerde; (1) Kesinlikle katilmiyorum,



131

(2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5) Kesinlikle katiliyorum anlamina
gelmektedir.

Arastirma modelindeki degiskenleri dlgmek icin dlgeklere ihtiya¢ duyulmustur.
Bu nedenle kullanilan 6lgekler igin psikolojik sermaye, kurumsal itibar ve presenteeism
konularinda ulusal ve uluslararasi, teorik ve arastirmaya dayali kapsamli bir literatiir
taramasi yapilmistir. Literatiirde s6z konusu arastirmanin {i¢ degiskeni ilgili gesitli
Ol¢eklerin var oldugu tespit edilmistir.

Anket formu hazirlanirken bu konu ile ilgili hem daha o6nceki uluslararasi
arastirmalarda hem de lilkemizde gecgerliligi ve giivenilirligi test edilerek ortaya konmus

Olceklerden faydalanilmistir..Bu dlceklerle ilgili bilgiler agagidaki gibidir.

4.3.3.1. Psikolojik Sermaye Olcegi

Bir arastirmanin veya bilimsel ¢aligmanin kabul edilebilir gecerli olabilmesi i¢in
Olciilebilir olmasi1 gerekmektedir. Pozitif psikolojinin literatiire kazandirdigi pozitif
orgiitsel davranig yaklasimi (psikolojik sermaye) giivenilirliginin ve gegerliliginin
Olciilmesinde oldukga saglam temellere dayandirilmaktadir.

Bu arastirmanin birinci boliimiinde calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerini
O0lcmek amaciyla Luthans, vd. (2007b: 237-238) tarafindan gelistirilmis toplam 24
ifadeden olusan pozitif psikolojik sermaye o6lgeginden (Positive Psychological Capital
Questionnaire - PCQ - 24) yararlanilmistir. Toplam 24 maddeden olusan bu 6l¢ek 4
boyutu oOlgmektedir: 6z yeterlilik (efficacy), umut (hope), psikolojik dayaniklilik
(resiliency) ve iyimserlik (optimism). Dort boyutun esit agirlikta olmasi igin her boyutu
temsil eden alti madde bulunmaktadir. Literatiir arastirildiginda bu o6l¢egin pozitif
psikolojik sermaye Olgedi icin en ¢ok kullanilan Olgeklerden birisi oldugu tespit
edilmistir. “Oz yeterlilik” boyutu (madde1-6), “umut” boyutu (madde 7-12), “psikolojik
dayaniklilik” boyutu (madde 13-18) ve iyimserlik” boyutu (madde 19-24) numarali
maddeler ile dl¢iilmektedir.

Orijinal o6lgekte; 13. (psikolojik dayaniklilik), 20. (iyimserlik) ve 23. (iyimserlik)
maddeleri ters olarak kodlanmistir (Luthans vd., 2007b: 238). Calisma kapsaminda da
orijinal dlcege bagl olarak 13, 20 ve 23 numarali maddeler ters kodlanmistir.

Katilimcilardan dlgekteki maddeleri 1°den 5’¢  kadar uzanan (1: Kesinlikle

katilmiyorum, 5: Kesinlikle — katiliyorum)  degerlendirme  saklasi  kullanarak
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degerlendirmeleri istenmistir. Olcekten alman yiiksek puanm katilimeilarin psikolojik
sermaye boyutunun yiiksek oldugunu gosterdigi varsayilmaktadir.

Psikolojik sermaye 6lg¢eginin genel ve dort boyutunun giivenilirlik ¢caligmasi yurt
disinda Avey ve arkadaslar1 (2010) tarafindan alt boyutlari; 6z yeterlilik i¢im C.Alpha =
0,87, umut i¢cin C.Alpha = 0,87, psikolojik dayaniklilik i¢in C.Alpha = 0,72, iyimserlik
icin C.Alpha = 0,78 ve 0l¢egin genel giivenilirligi C.Alpha = 0,93 olarak bulunmustur.
Tiirkiye'de 6l¢egin uyarlama, gecerlilik ve giivenirligi calismast Cetin ve Basim (2012)
tarafindan yapilmistir. Olgegin giivenilirlik ¢alismasina ait bulgularda alt boyutlari; 6z
yeterlilik i¢cim C.Alpha = 0,85, umut i¢in C.Alpha = 0,81, psikolojik dayaniklilik igin
C.Alpha = 0,68, iyimserlik i¢in C.Alpha = 0,67 ve dl¢egin genel giivenilirligi C.Alpha =
0,91 olarak bulunmustur.

Bu arastirma sonucunda psikolojik sermaye Olceginin Cronbach’s Alpha
giivenilirlik diizeyi C.Alpha= 0,933 olarak bulunarak genel giivenirlilik sonug¢larinin

kabul goérmiis sinirlarin iizerinde oldugunu tespit edilmistir.

4.3.3.2. Kurumsal itibar Olcegi

Bu bolimde katilimcilardan “kurumsal itibar” algilarmi  6lgmek igin ilgili
maddelere yanit vermeleri istenmistir. Caligma kapsaminda kurumsal itibar
Ol¢iilmesinde Fombrun, Gardberg & Sever (2000: 253) tarafindan gelistirilen kurumsal
itibar 6lgegi (Reputation Quotient-RQ-) kullanilmistir. 20 maddeden olusan bu 6lgekte
kurumsal itibarin alt boyutlar1 “duygusal ¢ekicilik” (madde 1-3), “iiriin ve hizmetler
(madde 4-7), “vizyon ve liderlik” (madde 8-10) seklindedir. ), “kurumsal gevre” (madde
11-13), “sosyal sorumluluk” (madde 14-16) ve “finansal performans” (madde 17-
20) seklindedir.

Katilimcilardan yukarida belirtilen maddeleri 1 ile 5 arasinda degisen bir
degerlendirme 6lgegi ile degerlendirmeleri istenmistir (/: Kesinlikle katilmiyorum, 5:
Kesinlikle katiliyorum).

Kurumsal itibar 6l¢eginin giivenilirlik ¢alismasi yurt disinda Charles J. Fomburn
(2000) tarafindan C.Alpha = 0,910 (Oktar & Carike¢1, 2012: 135), Tirkiye’de ise
Olceginin giivenirlik caligmalar1 Elitok (2019) tarafindan duygusal cekicilik igin
C.Alpha = 0,783, iriin ve hizmetler i¢in C.Alpha = 0,800, vizyon ve liderlik igin
C.Alpha = 0,754, kurumsal ¢evre i¢in C.Alpha = 0,736, sosyal sorumluluk i¢in C.Alpha
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= 0,702, finansal performans i¢in C.Alpha = 0,758 ve kurumsal itibar 6l¢eginin genel
giivenilirliginin ise C.Alpha = 0,924 olarak bulunmustur.

Bu arastirma sonucunda kurumsal itibar 6l¢eginin Cronbach’s Alpha giivenilirlik
diizeyi C.Alpha= 0,944 olarak bulunarak genel giivenirlilik sonuglarinin kabul gérmiis

sinirlarin iizerinde oldugunu tespit edilmistir.

4.3.3.3. Presenteeism Olcegi

Presenteeism 0lcegi icin Koopman ve arkadaslar1 (2000) tarafindan gelistirilen 6
madde ve tek boyuttan olusan “Stanford Presenteizm Olgegi (SPS-6)” kullanilmistir.

Presenteeism Olceginin genel giivenilirlik calismast yurt disinda Koopman ve
arkadaglar1 (2002) tarafindan C.Alpha = 0,80 olarak bulunmustur. Tiirkiye’de gegerlilik
ve giivenirlik ¢aligmalari ise Baysal (2012) tarafindan yapilmig C.Alpha = 0,87 olarak
bulunmustur. Ingilizce'den Tiirkge'ye ters ¢eviri yontemiyle cevrilen ve dilsel
esdegerlige gore Tirkge'ye uyarlanan 6 maddelik tek boyutlu presenteeism O6lgegi
kullanilmasgtir.

Katilimcilardan dlgekteki maddelere 1 ile 5 arasinda degisen bir degerlendirme
Olgegi ile degerlendirmeleri istenmistir (1: Kesinlikle katiimiyorum, 5: Kesinlikle
katiliyorum).

Bu arastirmamizda tek boyutlu presenteeism Olgegi kullanmamizin nedeni,
caligmada presenteeism konusunun Orgiitlin tamami i¢in gegerli olan algi seviyesini
6lgmek ve ayrica presenteeismin araci roliiniin tam olarak ortaya konulmasi i¢indir. Bu
Olcek presenteeismin tiim boyutlarini igerisinde bulundurmaktadir. Calisma kapsaminda
orijinal 6lgege bagh kalinarak 1, 3 ve 4 numarali maddeler ters kodlanmaistir.

Bu arastirma sonucunda presenteeism Olgeginin Cronbach’s Alpha giivenilirlik
diizeyi C.Alpha= 0,916 olarak bulunarak genel giivenirlilik sonuglarinin kabul gormiis

siirlarin tizerinde oldugunu tespit edilmistir.

4.3.4. Verilerin Analizi

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin 6l¢me 6zelliklerini incelemek i¢in giivenirlik ve
gecerlik analizleri yapilmistir. Giivenilirlik; ayni1 kosullar altinda bir 6lgme araci
kullanilarak tekrarlanan Sl¢limlerle elde edilen degerlerin kararliligidir. Gegerlilik ise,

bir 6lgme aracinin Ol¢iilen 6zelligi baska bir 6zellik ile karistirmadan dogru bir sekilde
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Olgebilme derecesidir (Ercan & Kan, 2004: 212-214). Diger bir ifadeyle katilimcilarin
anket formlarindaki ifadeleri hedeflenen sekilde anlayip anlamadigini, neyin ne kadar
oOl¢iildiiglintin, genelinin tutarli cevap verip vermediginin tespiti i¢in giivenilirlik ve
gecerlilik analizi yapilmistir. Bu analizlerin yapilmasi arastirmanin bilimsel 6zelliklere
sahip olmasi agisindan oldukga 6nemlidir.

Calismada analiz ic¢in kullanilan 388 anket formunun arastirma evrenini
temsil etme giiciine sahip oldugu ve analiz igin Yyeterli biiytikliikte oldugu goriilmiistiir.
Arastirma kapsaminda psikolojik sermaye olgegi, kurumsal itibar Olgegi ve
presenteeism Ol¢egi  kullanilmistir. Bu  oOlgekler literatiirde siklikla kullanilmis
olmalarina ragmen farkli bir kiiltiirde ¢alismanin yapilmasi nedeniyle ile gegerlilik
analizine tabi tutulmustur.

Bu c¢alismadan elde edilen veriler, IBM SPSS ve LISREL programlari
kullanilarak %95 giiven diizeyinde analiz edilmistir. Arastirmada kullanilan dlgeklerin
olgme Ozelliklerini test etmek igin gegerlik ve giivenirlik analizleri yapilmistir. Gegerlik
ve glivenirlik asamasinda, 6lgege ait maddelerin sorunlu olup olmadigini belirlemek i¢in
ilk olarak madde analizi, madde toplam korelasyon analizi, maddelerin i¢ tutarliligini
belirlemek i¢in ise Cronbach's Alpha giivenirlik analizi yapilmistir (Psikolojik Sermaye
olcegi Cronbach’s Alpha=0,933, Kurumsal [tibar 6lgegi Cronbach’s Alpha=0,944,
Presenteeism olcegi Cronbach’s Alpha=0,916). Olgek maddelerinde sorun olmadig:
dogrulandiktan sonra 6l¢eklerin faktor yapisini belirlemek tizere agiklayici faktor analizi
(AFA) yapilmistir. Agiklanan faktor yapisini dogrulamak igin veriler {izerinde Lisrel
programi yardimiyla dogrulayici faktdr analizi (DFA) yapilmistir. Olgeklerin gegerlik
ve giivenirlik diizeyleri DFA  sonuglarina gére saptanarak dogrulanmstir.
Katilimcilarin demografik dagilimini 6grenmek i¢in Olgekten elde edilen maddelerin
frekans ve ylizde analizleri ile dlgeklerden elde edilen maddelere katilim diizeylerini
belirlemek i¢in betimsel istatistikler yapilmistir. Hipotezlere (varsayimlara) iliskin
analiz sonuglarinin belirlenmesi i¢in Oncelikle merkezi egilim ol¢limleri ile verilerin
dagilimima bakilmistir. Verilerin dagiliminin normal olmasi sonucunda hipotezler i¢in
ikili grup karsilastirilmasinda bagimsiz Orneklem t-testi, ikiden fazla grup arasinda
yapilan karsilagtirmalarda tek yonlii Anova testi yapilmistir. Arastirmanin modeli
sonucunda bulgularin test edilmesinde ise Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM)

kullanilmistir.
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4.3.4.1. Faktor Analizi

Bu bdliimde, ¢alismada kullanilan veri toplama araglarmin  gecerliligini
belirlemeye yonelik analizler hakkinda genel bilgiler verilmistir.

Faktor analizi, belirli bir veri kiimesindeki degiskenlerin birlikte kiimelenme ve
diger degiskenlerden bagimsiz tutarli alt kiimeler olusturma olasiligin1 kesfetmek igin
kullanilan istatistiksel bir tekniktir (Tabachnick & Fidell, 2015: 612). Gozlemlenemez
degiskenleri o6lgmek icin, ¢ok sayida ifadeden olusan Olgme aracinda ifadelerin
nasil gruplandirilip birlestirilecegi, hangi ifadenin degiskenin hangi yoniini 6l¢tiigii
gosterdikleri benzerliklere gore alt gruplar (faktorler/boyutlar) altinda toplamak ig¢in
kullanilan istatiksel analizlere faktor analizi denilmektedir (Field, 2009).

Iki tiir faktor analiz yontemi vardir. Birincisi agimlayic1 (AFA) veya kesfedici
faktor analizi (Explatory factor Analysis -EFA-), ikincisi ise dogrulayic1 faktor analizi
(DFA) (Confirmatory factor analysis -CFA-)’dir.

Acgimlayici veya kesfedici  faktor analizinin  amaci, birbiriyle iligkili verileri
gruplandirarak tanimlamak ve 6zetlemektir. Genellikle arastirmalarin ilk asamalarinda
veya yeni Olgek gelistirildiginde kullanilir (Tabachnik & Fidel, 2015; Mertler &
Vannatta, 2017; Field, 2009). Diger bir deyisle elimizdeki verinin kag¢ faktor altinda
toplandigini, faktorler arasi iliskiyi gruplandirarak tanimlamasi, 6zetlemesi kisaca kesif
teknigidir. A¢imlayic1 faktdr analizi, dogrulayici faktor analizi gibi teoriden degil
istatistiksel sonucglardan meydana gelirken, degiskenlerin hangi faktorlere yogunlastigi
ve kag faktore ayrildigini gostermektedir. Bu nedenle aragtirmacilar, kag faktor
oldugunu veya hangi faktorlerin hangi grupta toplandigini bilmeden analizi yapar ve
analiz tamamlandiktan sonra faktorleri adlandirir (Hair vd., 2019).

Acimlayici faktor analizinde, faktor yiikiiniin belirli bir degerin altinda olmasi,
maddenin faktorii tam olarak tanimlayamadigi anlamina gelir. Faktor yiikiintin alt
degerini orneklem biiyiikligii belirlemektedir. Literatiirde faktor yiikiiniin en az 0,30
olmasi i¢in drneklem biiyiikliigiiniin 350; 0,40 veya daha biiyiik faktor yiikiiniin anlamli
olmasi i¢in ise drneklem biiylikligiiniin 200 olmasi kabul edilir (Hair, 2019: 152). Bu
caligmada acimlayici faktor analizinde faktor yiikiinin alt degeri 0,30 olarak
varsayllarak bu degerin altinda maddelerin olmasi durumunda faktor analizinden
cikarilmistir.

Acimlayic1 faktdr analizi yapilmadan once verilerinbu analiz igin gerekli

on kosullar saglamasi gerekmektedir. Bu kosullardan ilki faktdr analizine tabi tutulan
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anket formu sayisinin soru sayisindan fazla olmasidir. Diger bir kosul ise 6rneklem
Olgim deger vyeterliligi  (Kaiser-Mayer-Olkin  Measure of Sampling Adequacy)
ve kiiresellik derecesinin (Barlett‘s Test of Spherecity) yeterli olmasidir. KMO degeri
0,60'tan yiiksek ve Bartlett testi anlamli olmalidir (Leech, Barrett & Morgan, 2005: 82;
Lamm & Lewis, 1999: 13).

Dogrulayic1 faktor analizi (DFA) ise daha Onceden uygulanarak gegerliligi ve
giivenilirligi kanitlanmig Olcekler ile bir teorinin test edilmesinde kullanilan analiz
tirtidiir. Bu, bir anlamda, teoriyi kabul edip etmemeye karar vermenin daha gelismis ve
kapsamli bir yoludur (Ullman, 2006). Dogrulayici faktor analizi, teoriden elde edilen
Olgeklerin arastirmacinin gergek verilerine uyup uymadigini kontrol eder, yani teoriyi
kabul edip etmemeye karar vermemizi saglar (Tabachnick & Fidell, 2015;
Mertler & Vannatta, 2017; Hair vd., 2019). Dogrulayici faktor analizi, gozlemlenen
Olclimler veya gostergeler ile gozlemlenemeyen degiskenler veya faktorler arasindaki
iliskiye odaklanir; bu durum, aragtirmacinin daha onceki kanitlara ve teorilere dayali
veri setindeki faktor sayisi ile gostergelerin hangi faktorlerle ilgili oldugu gibi konular
hakkinda genel bir bilgiye sahip olmasini gerektirir (Brown, 2015: 1).

Faktor analizinde ayristirma teknigi olarak, temel bilesenler analizi kullanilmig ve
Olgeklerin farkli faktorlere ayrilmasini belirlemek i¢in varimax dondiirme rotasyonu
uygulanmistir. Ayrica, KMO degerinin 0,60'tan yiiksek olmasina ve Barlett testinin
anlamli olmasina 6zen gosterilmistir.

Arastirmada kullanilan 06lg¢eklerin agimlayici faktér analizi sonucunda ortaya
cikan faktor yapilarmin uyumlulugunu kontrol etmek icin dogrulayic1 faktdr analizi
kullanilmistir. Olgek gelistirme siirecinde gdézlemlenemeyen ve gdzlemlenebilen farkli
degiskenler arasindaki iliskinin incelenmesinde dogrulayici faktér analizi, agimlayici
faktor analizine gore daha giivenilir bir analiz yontemi olarak kabul edilmektedir
(Bayram, 2016: 15).

Bu calisma kapsaminda ii¢ farkli gzlemlenemez degisken kullanilmistir. Bunlar;
Psikolojik Sermaye, Kurumsal Itibar ve Presenteeism kavramlaridir. Insan merkezli
sosyal bilimler genellikle dogrudan dlglilemeyen veya gézlemlenemeyen olgular
Olgmeye caligir. Psikolojik sermaye, kurumsal itibar ve presenteeism bunlara 6rnek
sayilabilir. Bu kavramlar dogrudan dlglilemez. Ancak bu kavramlarin farkli yonlerini

veya Ozellikleri 6l¢iilebilir. Bu 6l¢iilebilir farkliliklarin istatiksel kombinasyonlari,
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gozlemlenemeyen.kavramlar1  Olgiilebilir  hale getirebilir.  Bu sekilde 6l¢iilmesi
amaglanan degiskenlere gozlemlenemeyen (gizli) degiskenler (latent variable) denir.

Psikolojik sermaye ve kurumsal itibar Olgeklerinin alt boyutlart bulunurken
presenteeism Olgeginin alt boyutlart bulunmamaktadir. Bu nedenle, alt boyutlar1 olan
gozlemlenemeyen degiskenler lizerinde ikinci dereceden dogrulayici faktdr analizi
(second order confirmatory factor analysis) yapilmaktadir.

Yapisal Esitlik Modelinin (YEM) bilimsel calismalarda ¢ok sik kullanilmasinin
temel nedeni; gozlenen degiskenlerin 6lgiim hatalarina da hesaplamasi, ¢ok degiskenli
kompleks modeller gelistirebilmesi, varsayabilmesi, Olgiilmesine (test edilmesine)
olanak saglamasi ve belirli bir modeldeki degiskenlerin dogrudan ve dolayli etkilerini
de g6z oniinde bulundurmasidir (Bayram, 2016: 1-2).

Dogrulayict faktor analizi ile yapisal esitlik modeli (YEM) uygulamalarinda
elimizdeki toplanan veri ile test edilen modelin ortiisiip 6rtlismedigine analiz sonucunda
olusturulan uyum iyiligi indeksinin (Goodness of fit indices) degerleri incelenerek karar
verilir (Giirbiiz, 2021: 37). Arastirmada kapsaminda incelenen uygunluk indeksi

degerlerinin araligi Tablo 4.1.’de gosterilmistir.

Tablo 4.1. Arastirma Kapsaminda Incelenen Uygunluk Indeksi Deger Aralig

Uyum Kiriterleri Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum
¥2/sd <3 <5
RMSEA 0 < RMSEA<O0.05 0.05 <RMSEA <0.10
RMR 0 < SRMR<0.05 0.05 <SRMR <£0.10
SRMR 0 < SRMR<0.05 0.05 <SRMR <£0.10
NFI 0.95< NFI< 1 0.90 <NFI <0.95
NNFI 0.95< NNFI< 1 0.90 <NNFI1<0.95
CFlI 095< CFI< 1 0.90 <CFI1<0.95
GFI 095< GFI< 1 0.90 <GFI1<£0.95
AGFI 0.90 < AGFI< 1 0.85 <AGFI<£0.90

Kaynak: Schermelleh-Engel & Moosbrugger, 2003: 52

Tablo 4.1.’de belirtilen uyum indekslerine iligkin deger araliklar1 baz alinarak
6l¢iim modelinin veri seti ile uyumlulugunu kontrol ettikten sonra, 6l¢iim modelindeki

her bir ifadenin ol¢iilmek istenilen kavramlar ile istatistiksel olarak anlamli bir
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sekilde iligkili olup olmadigini belirlemek igin 6lgek ifadeleri ve boyutlar arasindaki

iliskinin incelenmesi planlanmaktadir.

4.3.4.2.Giivenilirlik Analizi

Sosyal Bilimlerde dlgeklerin yap1 gecerliginin faktor analizi ile test edilmesinden
sonra her bir faktoriin giivenilirliginin sayisal olarak bulunmasi gereklidir. Giivenilirlik
analizi, bir degiskenin ve varsa degiskenin alt boyutlarinin tutarli bir sekilde Slgiiliip
Ol¢iilmedigini belirlemek igin kullanilan bir analizdir (Field, 2009: 673-674). Diger bir
ifadeyle giivenilirlik, bir anketin 6l¢tiigii yapiy1 tutarli bir sekilde yansitmasidir.

Literatiir incelendiginde, giivenilirlik analizi i¢in i¢ tutarlilik katsayis1 (cronbach’s
alpha degeri, o), test tekrar test, alternatif form, yariya bélme gibi yontemlerin oldugu
goriilmekte olup bu yontemlerin birbirlerinden farkli sonuglar verebilecegi goz oniinde
bulundurulmaldir. I¢ tutarhlik yontemi diger yontemlerden oldukca farkli olup, bir
testin giivenilirligini yalnizca testteki madde sayisina ve test 6geleri arasindaki ortalama
karsilikl iliskiye dayali olarak tahmin eder (Murphy & Davidshofer, 2013: 126). i¢
tutarlilik katsayisi, dlgekte yer alan ifadeler arasindaki korelasyona bagli uyum degeri
olup faktor altindaki ifadelerin genel giiven diizeyini temsil etmektedir.

Asagidaki Tablo 4.2.’de ¢alisgmada Cronbach’s Alpha katsayisinin bulunabilecegi

aralig1 ve buna gore 6lgegin giivenirlik durumu verilmistir.

Tablo 4.2. Cronbach’s Alpha Katsayisinin Bulunabilecegi Araliklar

0,00 < a < 0,40 ise dlgek giivenilir degildir

0,40 <0< 0,60 ise 6lcek diisiik giivenilirliktedir

0,60 < a < 0,80 ise 6lcek oldukea giivenilirdir

0,80 < a < 1,00 ise dlgek yliksek derecede giivenilir bir 6lgektir

Kaynak: Kazan, 2016: 103

Yukarida belirtilen Tablo 4.2°den anlasilacagi lizere Cronbach’s Alpha katsayisi 0
ile 1 arasinda bir deger alabilir ve 1’e ne kadar yakinsa 6l¢ek o kadar gilivenilirdir.

Bu calismada oOlgeklerin i¢ tutarlilik katsayilart gerceklestirilecek faktor
analizlerinin sonuglarina gore degerlendirilecektir. Giivenilirlik analizi yapilirken ii¢
onemli husus goz oniinde bulundurulur: 6l¢egin i¢ tutarlilik katsayis1 (Cronbach's alpha,

o), maddenin toplam korelasyon degeri ve maddelerin atildig1 alfa degeri. Bu calisma
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kapsaminda psikolojik sermaye, kurumsal itibar ve presenteeism Olcekleri igin
Cronbach'in alpha degerlerinin dikkate alinmasi planlanmaktadir

Alpha degeri, 6l¢ekten bir madde silindiginde (Item is Deleted), geri kalan her
madde i¢in cronbach degerini hesaplar ve madde oOlcekten silindiginde Olgegin
giivenirliginde meydana gelen degisimi gosterir. Yani 6lgekteki herhangi bir maddeyi
Olcekten ¢ikardigimizda olgegin giivenilirligi biliylik Olgiide artis gosteriyorsa olgegin
giivenirligini azaltan maddelerin ¢ikarilmasi, Slgegin genel gilivenirligi i¢in gereklidir
(Field, 2009: 677). Bu arastirma kapsaminda 6l¢egin i¢ tutarlilik katsayisini dnemli
ol¢iide azaltan ifadelerin belirlenmesi ve 6lgekten ¢ikarilmasi planlanmaktadir.

Son olarak, giivenirlik analizinde dikkate alinmasi gereken bir diger nokta,
Olgekteki her bir madde ile 6lgegin toplam degeri ile arasindaki iligkiyi gosteren madde
toplam korelasyon  (Item-Total Correlation)  degeridir. Giivenilir bir 6lgekte  tim
maddeler toplam ile iliskili olmalidir (Field, 2009: 678). Bu ¢alismada 6lgekten alinan
toplam puanla bagintili olmayan o dlgekteki herhangi bir maddenin kritik degeri Field
(2009) tarafindan oOnerilen 0,30 kritik degerinden diisiikk ise o maddenin Olgekten

cikartilarak yeniden analize tabi tutulmasi planlanmaktadir.

4.3.4.3. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi, “degiskenlerin bagimli veya bagimsiz olmasina bakilmaksizin
aralarindaki iligkinin derecesini ve yoniinii belirlemek amaciyla kullanilan istatiksel bir
yontem” olarak tanimlanir (Durmus vd., 2018: 145). Korelasyon katsayisi, iki degisken
arasindaki iligkiye gosteren sayisal bir indeks olup, -1 ve +1 arasinda bir deger alir
(Salkind, 2015: 77).

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki neden sonug iligkisini belirtmez;
iki degisken arasindaki iliskiyi belirtir. Bagimsiz ve bagimli degisken aranmaz. Iki
degisken arasindaki iliskinin yonii olumlu mu olumsuz mu veya pozitif mi negatif mi
veya X degiskeni artarken/azalirken Y degiskenine ne oluyor (artiyor mu azaliyor mu)
sorularina cevap verir. Ayrica korelasyon iki degisken arasindaki iliskinin siddetini de
belirtir. S6z konusu indeksin sifir olmasi, degiskenler arasinda herhangi bir dogrusal
iliskinin olmadig1 anlamia gelmektedir. Bu iliskinin birimi, "r" sembolii ile gosterilen
Pearson Korelasyon katsayisidir. r katsayisinin -1 olmast degiskenler arasi dogrusal
iliskinin oldugunu ancak bu iligkinin negatif yonlii oldugunu, diger bir ifadeyle bir

degiskenin degeri arttikca digerinin azaldigini; r degerinin +1 olmas1 degiskenler arasi
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dogrusal iliskinin oldugunu ve bu iligkinin pozitif yonli oldugunu diger bir ifadeyle bir
degisken artarken digerinin de arttigini ifade etmektedir.

Korelasyon katsayist (r), 0,50'den kiigiikse zayif, 0,50 ile 0,70 arasinda orta,
0,70'in tizerinde ise degiskenler arasinda giiglii bir iligki vardir (Durmus vd., 2018: 145).

Aragtirma Olceklerine iliskin maddeler ve glivenirliklerinin belirlenmesi sonrasi,
verilerin Skewness (¢arpiklik) ve Kurtosis (basiklik) degerlerine bakilarak olgekteki
maddelerin tekil normalligi belirlenmistir (Tabachnick & Fidell, 2015).

Arastirma modelindeki degiskenlerin ortalamasini ve standart sapmasini temsil
eden tanimlayici istatistikler verilmistir. Ayrica bagimli ve bagimsiz degiskenler
arasindaki iliskinin yoniinii ve biyiikligini belirlemek icin Pearson korelasyon
katsayist hesaplanmustir.

Bu ¢aligmada korelasyon katsayilarinin degerlendirilmesinde yukarida belirtilen

kriterler dikkate alinacaktir.

4.4. BULGULAR

Arastirmanin bu boliimiinde, ¢alisma sonucunda elde edilen verilere dayal: olarak,
katilimcilarin kisisel bilgileri ve ankette yer alan degiskenlere iliskin bulgular ortaya
¢ikarilmis ve yorumlanmistir. Oncelikle, katilimcilar ve degiskenlerle ilgili tanimlayici
bilgiler sunulmus, daha sonra degiskenler arasindaki iligkiler analiz edilerek aragtirma

kapsaminda 6nceden belirlenen hipotezler test edilmistir.

4.4.1. Betimsel Istatistik Bulgular
Aragtirmanin bu boliimiinde anket formunda yer alan katilimcilar ve degiskenler

hakkinda tanimlayici bilgiler igermektedir.

4.4.1.1. Demografik Ozellikler

Aragtirmanin veri toplama formunun ilk béliimiinde arastirmaya katilan 388
katilimeinin demografik 6zelliklerinin (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni durum,
cocuk olmast durumu, mesleki tecriibe, kurumdaki tecriibesi, ¢alisma sekli ve gelir)
belirlenmesi adina dokuz soru  yoneltilmistir.  Arastirmada ulasilan Grneklem
kapsaminda katilimeilarin demografik.ozelliklerine ait bulgular asagida Tablo 4.3.’de

verilmistir.
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Tablo 4.3. Katilimcilari Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimlari

Ozellikler Grup n %
Cinsiyet Kadin 181 46,6
Erkek 207 53,4
25 yas ve alt1 109 28,1
Yas 26-35 164 42,3
36-45 92 23,7
46 yas ve lizeri 23 59
Tlkokul 177 19,8
Ortaokul 159 41,0
Egitim Diizeyi Lise 99 25,5
On lisans 28 7,2
Lisans veya lizeri 25 6,4
. Evli 205 52,8
Medeni Durum Bekar 183 472
Cocugunun Olmas1 Durumu IE{\SIJ[H i%g ig:é
1 yildan az 81 20,9
Mesleki Tecriibe éj Oy;}ll 19656 gi:g
11 y1l veya iizeri 46 11,9
1 yildan az 164 42,3
Kurumdaki Tecriibesi éjoy;}ﬂ 15612 ié:?
11 y1l veya iizeri 11 2,8
. Siirekli giindiiz 165 42,5
Galisma Sekli Vardiyali 223 575
Gelir Asgari Ucret veya Alti 199 51,3
Asgari Ucret Uzeri 189 48,7
Toplam 388 100,0

Arastirmaya katilan kisilerin demografik 6zelliklerine bakildiginda; %53,4’iiniin
erkek, %46,6’sinin kadin, %42,3’tiniin 26-35 yas araliginda, %28,1’inin 25 yas ve
altinda, %23,7’sinin 36-46 yas aralifinda, %5,9’unun 46 yas veya lizerinde oldugu
goriilmektedir. Katilimeilarin %19,8’inin ilkokul, %41’inin ortaokul, %25,5’inin lise,
%7,2’sinin On lisans, %6,4’linlin lisans veya {lizeri bir egitim seviyesinin oldugu,
%52,8’inin evli, %47,2’sinin bekar, %54,1’inin ¢ocugu varken %45,9’unun ¢ocuk
sahibi olmadiklar1 goriilmiistiir. Katilimcilarin %42,8’inin 1-5 y1l, %24,5’inin 6-10 yil,
%20,9’unun 1 yildan az ve %11,9’unun 11 y1l veya iizerinde mesleki tecriibeye sahip
olduklart belirlenmistir. Katilimcilarin  %42,3’linlin 1 yildan az ayn1 kurumda
calistiklari, %41,8’ininl-5 yil arasinda, %13,1’inin 6-10 yi1l arasinda ve %2,8’inin 11
yil veya daha fazladir ayn1 kurumda calistiklar belirlenirken katilimcilarin %42,5’inin
siirekli giindiiz calistiklar, %57,5’inin ise vardiyali calistiklar1 belirlenmistir. Bu

durumda katilimcilardan stirekli gece calisan olmadigi tespit edilmistir. Katilimeilarin
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aylik gelir diizeyleri incelendiginde %51,3’liniin asgari licret veya altinda gelire
sahipken %48,7’sinin asgari ticret {izerinde bir gelir sahip oldugu belirlenmistir. Asgari
ticret 2021 yil1 net olarak 2.825 TL olarak esas alinmistir (www.csgb.gov.tr). Aylik gelir
diizeyi ortalamasi 3049.45 TL’dir. Gelir diizeyi katilimcilara acik uglu olarak sorulmus
verilerin toplanmasindan sonra “asgari licret veya alt1” ve asgari tlicret iizeri” olarak

kategorik sekilde diizenlenmistir.

4.4.1.2. Psikolojik Sermaye Olcegine Ait Gegerlilik Giivenilirlik Sonuglarmna Ait
Bulgular

Arastirmada kullanilan psikolojik sermaye 6l¢egi icin gegerlilik ve gilivenirligi bu
arastirma i¢in yeniden analiz edilmis olup 6l¢ege ait sonuglar asagida verilmistir.

Asagida Tablo 4.4. psikolojik sermaye Ol¢egine iliskin madde analizi sonuglarini
gostermektedir. Olgekte yer alan her bir madde icin kendisi disindaki maddelerle olan
korelasyonunun 0.30'un altinda bir deger almamasi beklenmektedir (Biiyiikoztiirk,
2009).

Tablo 4.4. Psikolojik Sermaye Olgegi ne Iliskin Madde istatistikleri

Madde Madde Silme Olcek Madde Silme Madde-Ol¢ek Madde Silme

No Ortalamasi Olcek Varyansi Tligkisi Giivenirlik Degeri
1 90,090 133,681 0,587 0,895
2 90,110 133,282 0,577 0,895
3 90,160 134,417 0,501 0,896
4 90,030 132,725 0,606 0,894
5 90,210 134,056 0,475 0,897
6 89,990 133,563 0,620 0,895
7 90,070 131,630 0,610 0,894
8 90,090 133,292 0,581 0,895
9 90,030 132,658 0,609 0,894
10 90,010 133,620 0,564 0,895
11 90,100 132,019 0,632 0,894
12 90,180 130,811 0,666 0,893
13 91,720 136,961 0,172 0,909
14 90,220 132,590 0,635 0,894
15 90,150 131,568 0,631 0,894
16 90,230 132,139 0,551 0,895
17 90,100 131,137 0,662 0,893
18 90,130 131,882 0,651 0,893
19 90,080 132,712 0,529 0,896
20 91,780 136,917 0,181 0,908
21 90,260 132,964 0,547 0,895
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22 90,340 133,688 0,510 0,896
23 91,680 134,780 0,237 0,907
24 90,100 134,475 0,493 0,897

Cronbach’s Alpha = 0,900

Tablo 4.4.’te, Olcekte yer alan her bir maddenin diger maddelerle olan iligki
degerinin 0,30’dan diisiik olup olmadig1 olmadig1 incelendiginde 6lgekteki 13, 20 ve 23
numarali sorularin bu degerin altinda oldugu tespit edildiginden ilgili maddeler 6lgekten
cikarilmistir. Olgekten 3 madde ¢ikarildiktan sonra madde analizi yeniden yapilmis ve

yeni madde analizi sonuglart asagida Tablo 4.5'te gosterilmistir.

Tablo 4.5. Madde Cikarimi Sonrasinda Psikolojik Sermaye Olgegi’ne iliskin Madde

[statistikleri

Madde Madde Silme Olcek Madde Silme Ol¢ek Madde-Olcek Madde Silme

No Ortalamasi Varyansi Tliskisi Giivenirlik Degeri
1 82,510 116,318 0,608 0,930
2 82,530 115,743 0,610 0,930
3 82,570 116,845 0,530 0,931
4 82,450 115,369 0,630 0,930
5 82,620 116,633 0,495 0,932
6 82,400 115,999 0,657 0,929
7 82,490 113,832 0,662 0,929
8 82,500 115,687 0,618 0,930
9 82,450 114,775 0,665 0,929
10 82,430 115,682 0,621 0,930
11 82,510 114,245 0,684 0,929
12 82,600 113,481 0,695 0,928
14 82,640 115,519 0,643 0,930
15 82,560 114,014 0,670 0,929
16 82,650 114,398 0,595 0,930
17 82,520 113,832 0,688 0,929
18 82,550 114,517 0,679 0,929
19 82,490 115,103 0,564 0,931
21 82,680 116,347 0,526 0,932
22 82,760 117,063 0,487 0,932
24 82,520 116,912 0,522 0,932

Cronbach’s Alpha = 0,933

Tablo 4.5.’te yeniden yapilan madde analizinin sonuglari incelendiginde herhangi
bir maddenin 6lgekten ¢ikarilmasmna gerek olmadigi belirlenmistir. Olgegin ic
tutarliligini belirlemek i¢in Cronbach's Alpha giivenirlik analizi yapilmis ve Ol¢ekten
maddeler ¢ikarildiktan sonra  giivenirlik  diizeyinin 0.900'den 0.933'e yiikseldigi



144

belirlenmistir. Bu giivenilirlik diizeyinin oldukga yiiksek oldugu bulunmustur (C.Alpha
=0.933).
Asagida yer alan Tablo 4.6. Psikolojik Sermaye Olgegi'nin maddeleri ile dlcegin

genel korelasyon degerlerini gostermektedir.

Tablo 4.6. Psikolojik Sermaye Olcegi’nin Maddeleri Ile Olgek Toplam Korelasyonu

Degerleri
Madd No r p
1 0,649 0,000**
2 0,653 0,000**
3 0,581 0,000**
4 0,672 0,000**
5 0,552 0,000**
6 0,693 0,000**
7 0,704 0,000**
8 0,660 0,000**
9 0,704 0,000**
10 0,662 0,000**
11 0,721 0,000**
12 0,733 0,000**
14 0,682 0,000**
15 0,710 0,000**
16 0,645 0,000**
17 0,726 0,000**
18 0,717 0,000**
19 0,617 0,000**
21 0,580 0,000**
22 0,543 0,000**
24 0,573 0,000**
**n<0.01

Tiim maddeler i¢in toplam-madde korelasyon degeri 0,30'un {izerinde oldugu igin
maddenin 6l¢me kabiliyetinin yeterli diizeyde oldugu belirlenmistir. Tablo 4.6’da, 6l¢ek
maddeleri ile olgekten elde edilen toplam puan arasindaki iliskilerin 0,543 ile 0,733
arasinda degistigi ve iliskilerin istatistiki agidan anlamli oldugu belirlenmistir (p<<0.01).
Buna goére maddeler arasi tutarliligin belirlenmesinde herhangi bir sorun olmadigi
belirlenmistir.

Gegerlik i¢cin Oncelikle agiklayici faktor analizi yapilmistir. Asagida Tablo 4.7.’de
aciklayict faktor analizinin 6n kosulu olan degiskenler arasindaki iligskinin varlig1 ve

veri yapisinin faktor analizi yapilabilmesi yeterliligine karar vermede 6lgiit olan Kaiser-
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Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett Kiiresellik testleri incelenmistir (Tabachnick & Fidel,
2015).

Tablo 4.7. Psikolojik Sermaye Olgegi’ne Ait KMO ve Barlett Analizi Sonucu

KMO 0,924
Ki-kareDegeri ()2) 4655,093
Bartlett Serbestlik Derecesi (df) 210

Anlamlilik Degeri (p) 0.000

Tablo 4.7.’de KMO puaninin 0,60’tan biiylik oldugu ve Barlett kiiresellik testinin
%99 giiven diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulundugu i¢in (p<0.01), arastirma
sonucunda elde edilen 6rneklem biyiikliigi faktor analizi i¢in yeterli oldugu ve elde
edilen verilere baktigimizda, istatistiksel olarak, veriler ¢ok degiskenli bir normal
dagilim gostermektedir (Kan & Akbas, 2005). Asagidaki Tablo 4.8.te olgek ile

ilgili agiklayici faktor analizi sonuglart gosterilmektedir.

Tablo 4.8. Psikolojik Sermaye Olgegi’nin Oz Degerleri ve Agikladiklar Varyans

Diizeyleri

Faktorler Varimax (Dondiirme) Sonrasi Yiiklerin Kareler Toplamm

2 < Varyans .
Madde No 1 2 3 4 Oz Deger Giivenirlik

%
12 0,636
7 0,680
11 0,744
9 0,751
10 0,771
8 0,795

3,940 18,764 0,900

6 0,601
1 0,713
4 0,722
3 0.724 3,644 17,353 0,864
5 0,724

2 0,737

15 0,693
18 0,697
14 0,711 3,390 16,142 0,871
17 0,715
16 0,733

24 0,670
19 0,714
22 0,750
21 0,844

2,739 13,042 0,817
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Olgegin faktér yapisin1 belirlemek icin temel bilesen analizlerinden biri olan
varimax dik dondiirme teknigi kullanilmigtir. Tablo 4.8.’¢ bakildiginda psikolojik
sermaye oOlgeginin 6z degeri 1’in lizerinde oldugunda dort faktorlii bir yapiya sahip
oldugu belirlenmistir. Birinci faktor tek basina 6lgegin %18,768’ini, ikinci faktor tek
basina Olgegin %17,3537nii, {giincl faktor tek basina Olgegin %16,142’°sini ve
dordiincii faktor tek basma Olgegin  %13,042°sini  agiklamigtir. Dort faktoriin
tamami Glgegin %65,302'sini agiklamistir. Agiklanan varyans degerinin %40 ile %60
arasinda olmasi yeterli kabul edilmektedir (Scherer, vd., 1988).

Bir maddenin o6l¢ekten c¢ikarilip cikarilmayacagina karar vermek igin 0.45'in
tizerinde  faktor  yikii  olma  kriteri  kullanilmustir (Biiyiikoztiirk, 2009).
Faktor yiik degerlerinin 0.601-0.844 arasinda degistigi tespit edilmistir. Maddelerin
kararsizligimi kontrol etmek i¢in maddelerin faktorler arasindaki mesafesinin 0,10’dan
biiylik olmasina dikkat edilmis ve maddelerin faktor arasindaki mesafe 0,10°dan biiyiik
oldugu i¢in  maddelerde herhangi bir  kararsizlik  durumu olmadigi  tespit
edilmistir (Biiylikoztiirk, 2009).

Tablo 4.8'e gore Faktor 1, Faktor 2, Faktor 3 ve Faktor 4 altinda gruplanan
maddelere bakildiginda faktorlere sirasiyla; “Umut”, “Oz Yeterlilik”, “Psikolojik
Dayamkhk” ve “Iyimserlik” adi verilmistir. Her bir faktoriin ic tutarlilk diizeyi
incelendiginde, giivenirlik diizeyleri sirasiyla 0,900, 0,864, 0,871 ve 0,817 olarak
bulunmus ve bu degerler faktorlerin yeterli diizeyde giivenilir oldugunu ortaya
koymustur (Kalayct 2005).

Aciklanan faktdr yapisint dogrulamak i¢in LISREL programi aracilifiyla
dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmistir. Asagida Sekil 4.2.°de DFA analizine ait

standardize edilmis beta kat sayilar1 gosterilmistir.
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Sekil 4.2. Psikolojik Sermaye Olgegi’nin DFA Sonucuna Ait Path Diyagrami

Psikolojik sermaye Olgegine ait DFA.sonuglar1 Sekil 4.2.°de g6z Oniine
alindiginda, maddelerin faktor yiiklerinin 0,63 ile 0,84 arasinda degistigi i¢in bu
degerler kabul edilebilir diizeydedir. Shermelle-Engel ve Moosbrugger'e (2003) gore
kabul edilebilir ve ideal uyum kriterleri daha once bahsedilen asagidaki tabloda (Bkz.
Tablo 4.1.) gosterilmektedir.



148

Uyum Kriterleri Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum
v2/sd <3 <5
RMSEA 0 < RMSEA<O0.05 0.05 <RMSEA <0.10
RMR 0 < SRMR<0.05 0.05 <SRMR <0.10
SRMR 0 < SRMR<0.05 0.05 <SRMR <0.10
NFI 0.95< NFI< 1 0.90 <NFI<0.95
NNFI 0.95< NNFI< 1 0.90 <NNFI <£0.95
CFI 095< CFI< 1 0.90 <CF1<0.95
GFI 0.95< GFI< 1 0.90 <GFI<0.95
AGFI 0.90 < AGFI< 1 0.85 <AGFI<£0.90

Kaynak: Schermelleh-Engel & Moosbrugger, 2003: 52

Asagidaki Tablo 4.9. DFA sonucu ulasilan psikolojik sermaye uygunluk indeksi

kriterlerini gostermektedir.

Tablo 4.9. Psikolojik Sermaye Olcegi Uyum Kriterleri Bulgular

X?/df p RMSEA CFlI GFl AGFI.  NNFIL  NFI RMR SRMR

3,064 0,000 0,073 0,97 0,93 0,90 0,96 0,97 0,083 0,050

Olgegin kabul edilebilir olmasi igin elde edilen uyum iyiligi kriterlerinin kabul
edilebilir minimum simirlar arasinda olmasi gerekmektedir. DFA sonuglart olarak elde
edilen uyum kriter degerleri incelendiginde, en énemli uyum degeri olan X? degerinin,
sd degerine orani 3,064 ile kabul edilebilir uyum diizeyinde, RMSEA degeri ise 0.073
ile kabul edilebilir uyum diizeyinde ve diger uyum degerlerinin tiimii, tamamen kabul
edilebilir uyum degerleri araliginda oldugu belirlenmistir. Bu bulgulara dayali olarak

psikolojik sermaye dl¢egini agiklamak i¢in belirlenen faktorlerin yapist dogrulanmistir.

Tablo 4.10. Psikolojik Sermaye Boyutlara Ait AVE ve CR Degerleri

Faktorler AVE CR
Oz Yeterlilik 0,51 0,83
Umut 0,60 0,90
Psikolojik Dayaniklik 0,58 0,87

Tyimserlik 0,54 0,82
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Ortalama agiklanan varyans (AVE) ve birlesik giivenilirlik (CR) degerlerine
bakilarak  6l¢iim modelinin  giivenilirligi test  edilmistir. ~ Yakinsak  gecerlilik
saglanabilmesi i¢in AVE degerinin 0,50 nin iizerinde olmasi ve CR degerinin 0,70’in
tizerinde olmas1 gerekmektedir (Fornell & Larcker, 1981). Tablo 4.10.°da CR
degerlerinin 0,70 esiginin iizerinde oldugu ve AVE degerlerinin ise 0,50 esiginin
tizerinde oldugu belirlendiginden, o6l¢iim modelinin gilivenirliginin ve yakinsama

gecerliliginin garanti edildigi belirlenmistir.

4.4.1.3. Kurumsal itibar Olcegine Ait Gegerlilik Giivenilirlik Sonuclarina Ait
Bulgular
Arastirmada kullanilan kurumsal itibar 6lgegi icin gegerlilik ve giivenirligi bu
arastirma i¢in yeniden analiz edilmis olup 6l¢ege ait sonuglar asagida verilmistir.
Kurumsal itibar 6l¢egine ait madde analiz sonuglari Tablo 4.11.’de verilmistir.
Olgekte yer alan her madde, kendisi hari¢ diger maddelerle olan korelasyonunun

0,30’un altinda bir degere diismemesi beklenmektedir (Biiyiikoztiirk, 2009).

Tablo 4.11. Kurumsal Itibar Olgegi’ne iliskin Madde Istatistikleri

Madde Madde Silme Olcek Madde Silme Olcek Madde-Olcek Madde Silme

No Ortalamasi Varyansi Tliskisi Giivenirlik Degeri
1 78,570 113,429 0,680 0,941
2 78,590 112,128 0,737 0,940
3 78,510 113,356 0,715 0,941
4 78,390 116,064 0,615 0,942
5 78,450 115,127 0,676 0,941
6 78,510 114,349 0,675 0,941
7 78,520 113,237 0,720 0,941
8 78,580 114,152 0,652 0,942
9 78,560 115,079 0,659 0,942
10 78,580 113,759 0,677 0,941
11 78,650 112,259 0,676 0,941
12 78,650 110,764 0,724 0,940
13 78,560 112,815 0,681 0,941
14 78,590 113,529 0,689 0,941
15 78,610 114,982 0,639 0,942
16 78,680 113,500 0,652 0,942
17 78,460 116,011 0,569 0,943
18 78,690 113,672 0,577 0,943
19 78,650 113,787 0,593 0,943
20 78,440 115,027 0,589 0,943

Cronbach’s Alpha = 0,944
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Tablo 4.11.°de, Ol¢ekteki her bir maddenin diger maddelerle 0,30’dan diisiik
olmayan bir korelasyon degerine sahip oldugu tespit edildiginden bir maddenin 6lgekten
¢ikarilmasina gerek olmadigina karar verilmistir. Olgegin i¢ tutarliligim belirlemek igin
Cronbach’s Alpha giivenirlik analizi yapilmis, 6lgegin gilivenirlik diizeyi 0,944
bulunarak, bu diizeyin oldukga yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Asagidaki Tablo 4.12.’de kurumsal itibar o6lgegi maddeleri ile O6l¢ek toplam

korelasyon degerleri gosterilmektedir.

Tablo 4.12. Kurumsal Itibar Olgegi’nin Maddeleri Ile Olgek Toplam Korelasyonu

Degerleri
Madde No r p
1 0,717 0,000**
2 0,770 0,000**
3 0,748 0,000**
4 0,653 0,000**
5 0,709 0,000**
6 0,711 0,000**
7 0,753 0,000**
8 0,692 0,000**
9 0,694 0,000**
10 0,714 0,000**
11 0,718 0,000**
12 0,762 0,000**
13 0,720 0,000**
14 0,725 0,000**
15 0,678 0,000**
16 0,694 0,000**
17 0,614 0,000**
18 0,630 0,000**
19 0,643 0,000**
20 0,634 0,000**
**p<0.01

Tiim maddeler i¢in madde-toplam korelasyon degeri 0,30’un iizerinde oldugu igin
Ol¢ek maddelerin Olgme kabiliyetinin yeterli diizeyde oldugu belirlenmistir. Tablo
4.12.°de, 6lcek maddeleri ile dlgekten alinan toplam puan arasindaki iliskinin 0,614 ile
0,770 arasinda gruplandigi ve iliskinin istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur
(p<0.01). Bu sonugtan anlasilacagi lizere maddelerin birbirleri ile tutarliliginda herhangi

bir sorun bulunmamaktadir.
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Gegerlik i¢in Oncelikle agiklayici faktor analizi  yapilmistir. Asagida Tablo
4.13.’de agiklayict faktor analizinin 6n kosulu olan degiskenler arasindaki
iliskinin varligi ve veri yapisinin faktdr analizi yapilabilmesi yeterliligine karar vermede
olgiit olan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett Kiiresellik testleri incelenmistir
(Tabachnick & Fidel, 2015).

Tablo 4.13. Kurumsal Itibar Olgegi’ne Ait KMO ve Barlett Analizinin Sonucu

KMO 0,925
Ki-kare.Degeri (32) 5569,537
Bartlett Serbestlik.Derecesi (df) 190
Anlamlilik Degeri (p) 0.000

Tablo 4.13'te KMO degerinin 0.60'tan biiyiik olmas1 ve Barlett kiiresellik testinin
%99 giiven diizeyinde (p<0.01) istatistiksel olarak anlamli bulunmasi nedeniyle,
calisma sonucunda elde edilen 6rneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi igin yeterli oldugu
ve elde edilen verilere bakildiginda, istatistiksel olarak, verilerin ¢ok degiskenli bir
normal dagilim gosterdigi anlasilmaktadir (Kan & Akbas, 2005). Asagidaki Tablo

4.14'te Slcege ait faktor analizi sonuglart gosterilmektedir.

Tablo 4.14. Kurumsal Itibar Olgegi’nin Oz Degerleri ve Acikladiklart  Varyans

Diizeyleri

Madde Varimax (Dondiirme) Sonrasi
No Faktorler " Yiiklerin Kareler Toplanm

1 2 3 4 5 6 Oz Deger Varyans %  Giivenirlik

17 0,694
18 0,730
20 0.807 2,994 14,969 0,854
19 0,810
10 0,814
9 0,821 2,806 14,028 0,910
8 0,845
7 0,530
6 0,653
4 0.770 2,724 13,621 0,869
5 0,794
2 0,733
3 0,751 2,418 12,089 0,891
1 0,752
11 0,656 2,407 12,034 0,843
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13 0,716

12 0,740

14 0,674

16 0,704 2,257 11,284 0,852
15 0,829

Olgegin faktdér yapisii belirlemek igin temel bilesenler analizinden varimax dik
dondiirme teknigi kullanilmistir. Tablo 4.14.’te kurumsal itibar Sl¢eginin 6z degeri 1'in
tizerinde oldugunda alt1 faktorlii bir yapida olustugu tespit edilmistir.

Tek baglarina  birinci faktér  6lgegin =~ %14,969’unu, ikinci faktor  6lgegin
%14,028’ini, tgilincii faktor — Olgegin~ %13,621%ini,  dordiincii faktor  dlgegin
%12,089’unu, besinci faktor Olgegin - %12,034’linii  ve altinci faktor  6lgegin
%11,284’1inii agiklamaktadir. Alt1 faktoriin tamami 6lgegin %78,025’ini agiklamaktadir.
Aciklanan varyans degeri %40 ile %60 arasinda olmasi yeterli kabul edilmektedir
(Scherer, vd., 1988).

Olgekten bir maddenin cikip ¢tkmamasina Karar verebilmek icin faktdr yiikiiniin
0,45'in {izerinde bir deger almas1 gerekmektedir (Biiyiikdztiirk, 2009). Olcege yonelik
faktor yik degerleri 0,530 ile 0,845 araliginda oldugu bulunmustur. Maddelerin
kararsizligin1 kontrol etmek i¢in maddelerin faktorler arasindaki mesafesinin 0,10’dan
biiyiik olmasina dikkat edilmis ve maddelerin faktor arasindaki mesafe 0,10’dan biiyiik
oldugu i¢cin maddelerde herhangi bir kararsizlik durumu olmadig tespit
edilmistir (Biiylikoztiirk, 2009).

Tablo 4.14'e gore Faktor 1, Faktor 2, Faktor 3, Faktor 4, Faktor 5, ve Faktor 6°da
gruplanan maddeler dikkate aliarak faktorlere sirastyla; “Finans
Performansi”, “Vizyon ve Liderlik”, “Uriin ve Hizmetler”, “Duygusal Cekicilik”,
“Kurumsal Cevre” ve “Sosyal Sorumluluk” adi verilmistir. Her bir faktoriin
i¢ tutarlilik diizeyi incelendiginde, giivenirlik diizeyleri sirasiyla 0,854, 0,910, 0,869,
0,891, 0,843 ve 0,852 olarak bulunmus ve bu degerler faktorlerin yeterli diizeyde
giivenilir oldugunu ortaya koymustur (Kalayci, 2005).

Aciklanan faktdr yapisint dogrulamak i¢in LISREL programi aracilifiyla
dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmistir. Asagida Sekil 4.3.de DFA analizine ait

standardize edilmis beta kat sayilar1 gosterilmistir.
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Chi-Square=564.83, df=155, P-value=0.00000, RMSEA=0.083

Sekil 4.3. Kurumsal itibar Olgegi’nin DFA Sonucuna Ait Path Diyagrami

Kurumsal itibar olgegine ait DFA sonuglar1 Sekil 4.3.’de g6z oniine alindiginda,
maddelerin faktor yiiklerinin 0,74 ile 0,90 arasinda degistigi i¢in bu degerler kabul
edilebilir diizeydedir. Shermelle-Engel ve Moosbrugger'e (2003) gore kabul edilebilir
ve ideal uyum kriterleri daha once tablo halinde verilmistir (Bkz. Tablo 4.1.)

Asagidaki Tablo 4.15. DFA sonucu ulasilan kurumsal itibar uygunluk indeksi

kriterlerini gostermektedir.
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Tablo 4.15. Kurumsal Itibar Olgegi Uyum Kriterleri Bulgulart

X?/df p RMSEA  CFlI GFlI  AGFI  NNFI NFI RMR SRMR

3,644 0,000 0,083 0,98 0,92 0,91 0,97 0,97 0,029 0,045

Olgegin kabul edilebilir olmasi i¢in elde edilen uyum iyiligi Kriterlerinin kabul
edilebilir minimum sinirlar arasinda olmasi gerekmektedir. DFA sonuglar1 olarak elde
edilen uyum kriter degerleri incelendiginde, en énemli uyum degeri olan X? degerinin,
sd degerine oran1 3,644 ile kabul edilebilir uyum diizeyinde, RMSEA degeri ise 0.083
ile kabul edilebilir uyum diizeyinde ve diger uyum degerlerinin tiimii, miilkemmel,
tamamen kabul edilebilir uyum degerleri araliginda oldugu belirlenmistir. Bu bulgular
g0z Oniine alindiginda kurumsal itibar 6lgegini agiklamak i¢in belirlenen faktorlerin

yapis1 dogrulanmastir.

Tablo 4.16. Kurumsal itibar Boyutlarina Ait AVE ve CR Degerleri

Faktorler AVE CR
Duygusal Cekicilik 0,74 0,89
Uriin ve hizmetler 0,63 0,87
Vizyon ve liderlik 0,77 0,91
Kurumsal gevre 0,65 0,85
Sosyal sorumluluk 0,67 0,86
Finans performans 0,60 0,86

Ortalama agiklanan varyans (AVE) ve birlesik giivenilirlik (CR) degerleri dikkate
alinarak  Ol¢lim modelinin  gilivenilirligi test ~ edilmistir. ~ Yakinsak  gegerlilik
saglanabilmesi i¢in AVE degerinin 0,50’nin iizerinde olmasi ve CR degerinin 0,70’in
tizerinde olmasi gerekmektedir (Fornell & Larcker, 1981). Tablo 4.16.°da CR
degerlerinin 0,70 esi8inin iizerinde oldugu ve AVE degerlerinin ise 0,50 esiginin
tizerinde oldugu bulundugundan, Ol¢iim modelinin giivenirliginin ve yakinsama

gecerliliginin sartlarun yerine getirildigi tespit edilmistir.

4.4.1.4. Presenteeism Olcegine Ait Gegerlilik Giivenilirlik Sonuclaria Ait Bulgular
Arastirmada kullanilan presenteeism oOlgegi icin gecerlilik ve giivenirligi bu

arastirma i¢in yeniden analiz edilmis olup dlgege ait sonuglar asagida verilmistir.
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Presenteeism dlgegine ait madde analiz sonuglar1 Tablo 4.17.’de gosterilmektedir.
Olgekte yer alan her madde, kendisi hari¢ diger maddelerle olan korelasyonunun

0,30’un altinda bir degere diismesi beklenmemektedir (Biiyiikoztiirk, 2009).

Tablo 4.17. Prensenteeism Olgegi’ ne iliskin Madde Istatistikleri

Madde Madde Silme Olgek Madde Silme Olgek Madde-Olgek Madde Silme

No Ortalamasi Varyansi iskisi Giivenirlik Degeri
1 10,070 14,106 0,812 0,894

2 10,160 13,912 0,885 0,884

3 10,060 14,133 0,802 0,896

4 10,080 13,895 0,850 0,889

5 10,190 15,269 0,612 0,922

6 10,260 15,335 0,631 0,919

Cronbach’s Alpha = 0,916

Tablo 4.17.°de, olgekteki her bir maddenin diger maddelerle 0,30’dan diisiik
olmayan bir korelasyon degerine sahip oldugu, bu nedenle bir maddenin O6l¢ekten
cikarilmasina gerek olmadifi kanaatine varilmistir. Olgegin i¢ tutarliligim belirlemek
icin Cronbach’s Alpha giivenirlik analizi yapilmis ve dlgegin giivenirlik diizeyi 0,916
bulunarak, bu diizeyin oldukga yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Asagidaki Tablo 4.18.°de presentecism Ol¢egi maddeleri ile Olgek toplam

korelasyon degerleri gosterilmektedir.

Tablo 4.18. Presenteeism Olgegi’nin Maddeleri Ile Olgek Toplam Korelasyonu
Degerleri

Madde No r p
1 0,875 0,000**
2 0,924 0,000**
3 0,868 0,000**
4 0,901 0,000**
5 0,730 0,000**
6 0,741 0,000**

**<0.01

Tim maddeler i¢in toplam-madde korelasyon degeri 0,30'un iizerinde oldugu i¢in
maddenin 6lgme kabiliyetinin yeterli diizeyde oldugu belirlenmistir. Tablo 4.18.’de,
Olcek maddeleri ile 6lgekten elde edilen toplam puan arasindaki iliskilerin 0,730 ile

PR

0,924 arasinda degistigi ve iliskilerin istatistiki agidan anlamli oldugu belirlenmistir
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(p<0.01). Buna goére maddeler arasi tutarliligin belirlenmesinde herhangi bir sorunun
olmadig tespit edilmistir.

Gegerlik icin Oncelikle aciklayicr faktor analizi yapilmistir. Asagida Tablo
4.19.°da agiklayict faktdor analizinin ©6n kosulu olan degiskenler arasindaki
iliskinin varlig1 ve veri yapisinin faktor analizi yapilabilmesi yeterliligine karar vermede
olgiit olan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett Kiiresellik testleri incelenmistir
(Tabachnick & Fidel, 2015).

Tablo 4.19. Presenteeism Olgegi’ne Ait KMO ve Barlett Analizinin Sonucu

KMO 0,866
Ki-kare Degeri (x2) 2047,821
Bartlett Serbestlik Derecesi.(df) 15

Anlamlilik Degeri (p) 0,000

Tablo 4.19.’da KMO (0,866) puaninin 0,60’tan biiyiik oldugu ve Barlett kiiresellik
testinin %99 giiven diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulundugu igin (p<0.01),
arastirma sonucunda elde edilen 6rneklem biiyiikligi faktor analizi i¢in yeterli oldugu
ve elde edilen verilere baktigimizda, istatistiksel olarak, veriler ¢ok degiskenli bir
normal dagilim gostermektedir (Kan & Akbas, 2005). Asagidaki Tablo 4.20.’de dlgek

ile ilgili agiklayic faktor analizi sonuglari gosterilmektedir.

Tablo 4.20. Presenteeism Olgegi’nin Oz Degerleri ve Agikladiklar1 Varyans Diizeyleri

Madde Faktor Yiiklerin Kareler Toplanm

No 1 Oz Deger Varyans % Giivenirlik
1 0,888

2 0,937

3 0,880

4 0,912 4,273 71,216 0,916

5 0,700

6 0,714

Tablo 4.20 incelendiginde, presenteeism dlgeginin 6z degerleri 1°den biiyiik olan
tek faktorlii bir yapidan olustugu belirlenmistir. Olgek tek faktdrlii olmasi nedeniyle

herhangi bir dondiirme islemi yapilmamustir. Olgegin  %71,216’sim1 alti maddeden
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olusan tek faktor agiklamaktadir. Ag¢iklanan varyans degerinin %40 ile %60 arasinda
olmasi yeterli kabul edilmektedir (Scherer, vd., 1988).

Bir maddenin olgekten c¢ikarilip ¢ikarilmayacagina karar vermek i¢in 0.45'in
lizerinde faktodr yiikii olma kriteri kullanilmistir (Biiyiikoztiirk, 2009). Olgege ait faktor
yiik degerleri 0,700 ile 0,937 arasinda degistigi belirlenmistir. Dolayisiyla olgekten
madde ¢ikarilmamustir.

Tablo 4.20'ye gore, 6lgegin tek faktorii vardir. Bu nedenle 6lgegin adina karsilik
gelen faktore "Presenteeism" adi verilmis olup, tek faktorlii 6l¢egin genel i¢ tutarlik
diizeyine bakildiginda gilivenirlik diizeyinin 0,916 ile giivenilir seviyesinde oldugu
belirlenmistir (Kalayci, 2005).

Agiklanan faktor yapisint dogrulamak i¢in LISREL programi araciligiyla
dogrulayici faktdr analizi (DFA) yapilmistir. Asagida Sekil 4.4.°de DFA analizine ait

standardize edilmis beta kat sayilar1 gosterilmistir.

0.19-w P1

0,07 P2

0.24-w P3

0.1 P4

f).ﬁ'u—- P5

0.38

\ﬁﬁwh- P6

Chi-Square=26.36, df=8, P-value=0.00091, RMSEA=0.077

SO

Sekil 4.4. Presenteeism Olgegi’nin DFA Sonucuna Ait Path Diyagrami
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Presenteeism Olgegine ait DFA.sonuclar1 Sekil 4.4. gbéz Oniine alindiginda,
maddelerin faktor yiiklerinin 0,54 ile 0,97 arasinda degistigi i¢in bu degerler kabul
edilebilir diizeydedir. Shermelle-Engel ve Moosbrugger (2003)’e gore kabul edilebilir
ve ideal uyum kriterleri daha once verilmistir (Bkz. Tablo 4.1). Olgegin uyum iyiligi
degerleri ilk asamada istenilen seviyede ¢ikmadigindan P5 nolu soru ile P6 nolu soru
arasinda modifikasyon yapilmistir.

Asagidaki Tablo 4.21. DFA sonucu ulasilan presenteeism Olgeginin uygunluk

indeksi kriterlerini gostermektedir.

Tablo 4.21. Presenteeism Olgegi Uyum Kriterleri Bulgulari

Modifikasyon X?/df p RMSEA CFI GFI AGFI NNFI NFI RMR SRMR

Oncesi 16,257 0,000 0,199 094 089 0,74 094 0,90 0,066 0,082

Sonrasi 3,295 0,000 0,077 099 098 094 099 099 0,012 0,014

Olgegin kabul edilebilir olmasi igin elde edilen uyum iyiligi Kriterlerinin kabul
edilebilir minimum sinirlar arasinda olmasi gerekmektedir. DFA sonuglar1 olarak elde
edilen uyum kriter degerleri incelendiginde, en énemli uyum degeri olan X? degerinin,
sd degerine oran1 3,295 ile kabul edilebilir uyum diizeyinde, RMSEA degeri ise 0.077
ile  kabul edilebilir uyum diizeyinde ve ~ diger  uyum  degerlerinin  timi,
miikemmel, tamamen kabul edilebilir uyum degerleri araliginda oldugu belirlenmistir.
Bu bulgular g6z Oniline alindiginda presenteeism  Olgegini agiklamak  igin

belirlenen faktor yapist dogrulanmustir.

Tablo 4.22. Presenteeism Boyutlarina Ait AVE ve CR Degerleri

Faktorler AVE CR

Presenteeism 0,66 0,92

Ortalama agiklanan varyans (AVE) ve birlesik giivenilirlik (CR) degerleri go6z
online almarak O6l¢lim modelinin giivenilirligi test edilmistir. Yakinsak gecerlilik
saglanabilmesi i¢cin AVE degerinin 0,50’nin iizerinde olmasi ve CR degerinin 0,70’in
tizerinde olmasi gerekmektedir (Fornell & Larcker, 1981). Tablo 4.22.de CR (0,92)
degerlerinin 0,70 esiginin lizerinde oldugu ve AVE (0,66) degerlerinin ise 0,50 esiginin
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tizerinde oldugu bulundugundan, O6l¢iim modelinin giivenirliginin ve yakinsama

gegerliliginin sartlarin yerine getirildigi belirlenmistir.

4.4.2. Bagintisal Istatistik Bulgular

Arastirmanin  bu kisminda degiskenler arasindaki iligskiler analiz edilmis ve
hipotezler test edilmistir. Degiskenler arasindaki iliskiler analiz edilirken aritmetik
ortalama, medyan, carpiklik ve basiklik kat sayilari, korelasyon analizi, bagimsiz

orneklem t testi, post-hoc ve scheffe testi, Anova gibi istatistiksel testler uygulanmistir.

4.4.2.1. Psikolojik Sermaye Olcegine Ait Analiz Sonuclari
Arastirmanin bu bolimii psikolojik sermaye 6l¢eginin, betimsel istatistiklerini ve

demografik 6zelliklere gore farkliliklarini belirlenmesini ait bulgulari igermektedir.

Tablo 4.23. Psikolojik Sermaye Diizeylerine Ait Normallik Testi Sonuglari

Olcek Kolmogrov-Smirnov Merkezi Egilim Olciimleri
Statistic  Sd p X Medyan Carpikhk Basikhk
Oz Yeterlilik 0,099 388 0,000 416 4,17 -0,34 -0,48
Umut 0,118 388 0,000 4,17 4,17 -0,90 0,89
Psikolojik Sermaye 0,108 388 0,000 4,09 4,00 -0,71 1,26
Iyimserlik 0,161 388 0,000 4,06 4,00 -0,93 1,56
Genel Psikolojik Sermaye 0,069 388 0,011 413 4,12 -0,42 0,03

Elde edilen verilerin dagilimmi belirlemek igin merkezi egilim dl¢limiinden
aritmetik ortalama, medyan, ¢arpiklik ve basiklik katsayilari kullanilmistir. Medyan ve
aritmetik ortalama degerinin birbirine yakin veya esit olmasi, Skewness ve Kurtosis
(carpiklik ve basiklik) degerlerinin +2 araliginda olmasi nedeniyle elde edilen verilerin

dagiliminin normal dagilimdan oldugu belirlenmistir (George & Mallery, 2010).
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Tablo.4.24. Psikolojik Sermaye Olgegine Ait Betimsel Bulgular

o f § e £ o9&
xs s § 5§ X&
£z ¢ £ z £z X ss
zE E & £ TE
¥E § S § ¥E
Maddeler S < M ~
1. Uzun dénemli bir probleme ¢oziim bulmaya f 1 8 53 191 135 4,16 0,75
caligirken kendime giivenirim % 0,30 2,10 13,70 49,20 34,80
2. Yonetimle yapilan toplantilarda kendi ¢alisma f 2 9 58 181 138 4,14 0,79
alanimu1 temsil ederken kendime giivenirim % 0,50 2,30 14,90 46,60 35,60
3. Calistigim igyeri stratejisi hakkinda yapilan f 2 11 64 181 130 4,10 081
ta'msrr'la'larakatkl saglama.konusunda kendime % 050 2,80 1650 46,60 33,50
glivenirim

4. Calisma alamimda, hedef/amag belirlemede kendime f 3 8 46 172 159 4,23 0,79
giivenirim % 0,80 2,10 11,90 44,30 41,00
5. Sorunlari tartigmak i¢in ¢alistigim isyeri disindaki f 4 13 76 162 133 4,05 0,88
kisilerle (6rnegin; must@rller,"teda‘rlkgller) iletigime % 1,00 340 19,60 41,80 34,30
gecme konusunda kendime giivenirim
6. Calisma arkadaslarima bir bilgi sunarken kendime f 0 5 48 173 162 4,27 0,72

giivenirim % 0,00 1,30 12,40 44,60 41,80
Oz Yeterlilik 416 0,61
7. Isimde kendimi bir ¢tkmazda bulursam kurtulmak f 2 16 55 152 163 4,18 0,86
icin ¢ok ¢esitli yollar diisiinebilirim % 0,50 4,10 14,20 39,20 42,00
8. Su giinlerde is hedeflerimi enerjik bir sekilde yerine f 0 11 59 171 147 4,17 0,79
getiriyorum % 0,00 2,80 15,20 44,10 37,90
9. Herhangi bir sorunun ¢6ziimii i¢in bir¢ok yol f 1 16 35 180 156 4,22 0,80
oldugunu diigiintirim % 0,30 4,10 9,00 46,40 40,20
10. Su aralar ¢alisma hayatinda kendimi oldukga f 1 11 44 169 163 4,24 0,78
basarili goriiyorum % 0,30 2,80 11,30 43,60 42,00
11. Isimle ilgili hedeflerime ulasmak i¢gin birgok yol f 2 13 50 179 144 4,16 0,81
diistinebilirim % 0,50 3,40 12,90 46,10 37,10
12. Su aralar kendim i¢in belirledigim is hedeflerimi f 3 17 57 183 128 4,07 0,85
yerine getiriyorum % 0,80 4,40 14,70 47,20 33,00
Umut 4,17 0,66
14. Genellikle isteki zorluklar1 bir sekilde f 3 7 69 203 106 4,04 0,77
yonetebilirim % 0,80 1,80 17,80 52,30 27,30
15. Eger mecbur kalirsam iste kendi bagimin garesine f 4 7 73 163 141 4,11 0,84
bakabilirim % 1,00 1,80 18,80 42,00 36,30
16. Genellikle, isimdeki stresli seyleri sakin bir sekildle f 7 14 71 168 128 4,02 091
hallederim % 1,80 3,60 18,30 43,30 33,00
17. Daha 6nceden yasadigim tecriibeler sayesinde is f 4 10 55 173 146 4,15 0,83
yerindeki zorluklarin iistesinden gelebiliyorum % 1,00 2,60 14,20 44,60 37,60
18. Isimde ayn1 anda karsima ¢ikan birgok sorunla f 2 8 66 176 136 4,12 0,80
basa ¢ikabilecegimi hissediyorum % 0,50 2,10 17,00 45,40 35,10
Psikolojik Dayamkhk 4,09 0,67
19.1simde belirsizlikler oldugunda, genellikle en f 6 16 43 161 162 4,18 0,90
iyisinin gergeklesmesini umut ederim % 1,50 4,10 11,10 41,50 41,80
21.Isimle ilgili konularda her zaman olaylarn iyi f 6 16 58 203 105 3,99 0,85
yonlerine bakarim % 1,50 4,10 14,90 52,30 27,10
22.Isimle ilgili gelecekte basima ne gelecegi f 5 15 83 190 95 3,91 0,85
konusunda iyimserimdir % 1,30 3,90 21,40 49,00 24,50
24.Isimde, “her kotii giiniin ardindan iyi giinler f 3 10 55 177 143 4,15 0,81
gelecektir” yaklasimina sahibim % 0,80 2,60 14,20 45,60 36,90
iyimserlik 4,06 0,69

Genel Psikolojik Sermaye 4,13 0,54
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Psikolojik sermaye o6l¢egine ait bagmtisal bulgular incelendiginde; psikolojik
sermaye diizeylerinin yiiksek seviyede (¥=4,13) oldugu belirlenmistir. Oz yeterlilik alt
boyut ortalamasinin yiiksek seviyede (x=4,16), umut alt boyut ortalamasinin yiiksek
seviyede (x=4,17), Psikolojik dayaniklik alt boyut ortalamasinin yiiksek seviyede
(x=4,09), iyimserlik alt boyut ortalamasimin yiiksek seviyede (x¥=4,06) oldugu

belirlenmistir.

Tablo 4.25. Psikolojik  Sermaye  Diizeylerinin  Cinsiyet Gruplarina Gore

Farklilasmasmnin Belirlenmesine Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglari

Alt Boyut/Olcek Cinsiyet n X S.S t sd p
] . Kadm 181 416 55  -046 386 963
R Y cter i Erkek 207 416 .66
. Kadm 181 419 63 372 386 710
Erkek 207 416 .70
. Kadm 181 4,10 67 369 38 713
Psikolojik Dayaniklik Erkek 207 408 68
U Kadm 181 402 69 -1,147 386 252
yrmse Erkek 207 4,10 68
Kadm 181 413 49  -052 386 959

Genel Psikolojik Sermaye Erkek 207 4713 58

Hsa: Katilimeilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri cinsiyet gruplarina
gore farklilik gostermektedir.

Cinsiyet gruplarina gore psikolojik sermaye diizeylerindeki farkliligin anlaml
olup olmadigini belirlemek igin yapilan t-testi sonucunda; psikolojik sermaye ve alt
boyutlarinin cinsiyet gruplarina gore farkinin istatistiki acidan %95 giliven diizeyinde
anlamli olmadig1 belirlenmistir (p>0.05). Bu sonuca gore Hsa hipotezinin red edildigi

belirlenmistir.

Tablo 4.26.  Psikolojik  Sermaye Diizeylerinin ~ Medeni Durum Gruplarina Gére

Farklilasmasimin Belirlenmesine Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglar

Alt Boyut/Olcek Medeni Durum n X s.S t sd p

) - Evli 205 413 62 -927 386 354

Oz Yeterlilik Bekar 183 419 60

Ut Evli 205 417 .68 -013 386 .990
Bekar 183 417 65

Psikolojik Dayaniklik Evli 205 4,06 74 -,885 386 377
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Bekéar 183 4,12 59
tvimserlik Evli 205 4,08 67 718 386 ,473
Y Bekar 183 4,03 70
- Evli 205 4,12 57 -39 386 ,692
Genel Psikolojik Sermaye Bekar 183 414 50

Hsp: Katilimeilarin  psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri medeni durum
gruplarina gore farklilik gostermektedir.

Medeni durum gruplarina gore psikolojik sermaye diizeylerindeki farkliligin
anlamli olup olmadigin belirlemek i¢in yapilan t-testi sonucunda; psikolojik sermaye
ve alt boyutlarinin medeni durum gruplarina gore farkinin istatistiki acidan %95 giiven
diizeyinde anlamli olmadigi belirlenmistir (p>0.05). Bu sonuca gére Hsb hipotezinin red

edildigi belirlenmistir.

Tablo 4.27. Psikolojik Sermaye Diizeylerinin Cocugunun Olmast Durumuna

Gore Farklilasmasimin Belirlenmesine Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglari

Alt Boyut/Olcek Cocugunuz Var Mi1? n X S.S t sd p

" . Evet 210 4,14 62 -532 386 ,595
Oz Yeterlilik Hayir 178 418 .61

Umut Evet 210 4,19 65 ,645 386 519
Hayir 178 4,15 ,68

. . Evet 210 406 ,72 -741 386 ,459
Psikolojik Dayaniklik Hayir 178 412 .62

ivimserlik Evet 210 4,08 ,66 ,676 386 ,500
Y Hayir 178 4,03 71

Evet 210 4,13 55 -002 386 ,998

Genel Psikolojik Sermaye Hayir 178 413 52

Hse: Katilimcilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri cocuklarinin olmasi
durumuna gore farklilik gostermektedir.

Cocuga sahip olup olmama durumuna gore psikolojik  sermaye
diizeylerindeki farkliligin  anlamli olup olmadigini belirlemek icin yapilan t-testi
sonucunda; psikolojik sermaye ve alt boyutlarinin gocuk olup olmamasi gruplarina gore
farkinin istatistiki agidan %95 giliven diizeyinde anlamli olmadigr belirlenmistir

(p>0.05). Bu sonuca gore H5c hipotezinin red edildigi belirlenmistir.
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Tablo 4.28. Psikolojik Sermaye Diizeylerinin Calisma Sekillerine Gore

Farklilasmasinin Belirlenmesine Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglari

Alt Boyut/Olcek Calisma Sekli n X s.S t sd p

2 Yeterlilik Siirekli Giindiiz 165 4,20 ,66 1,051 386 ,294
Vardiyal 223 4,13 57

Ut Siirekli Giindiiz 165 4,18 ,74 035 386 ,972
Vardiyal 223 4,17 60

Psikolojik Dayantklik ff‘:rzlf;aﬁunduz ;gg j: éi gg 1503 386 134

fyimserlik Siirekli Giindiiz 165 4,20 65 3,410 386 ,001**
Vardiyal 223 3,96 .69
Siirekli Giindiiz 165 4,18 59 1,627 386 ,105

Genel Psikolojik Sermaye Vardiyal 223 409 49

**n<0.01

Hsd: Katilimeilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri ¢calisma sekillerine
durumlarina gore farklilik gostermektedir.

Calisma sekli gruplarina gore psikolojik sermaye diizeylerindeki farkliligin
anlamli olup olmadigini belirlemek igin yapilan t-testi sonucunda; psikolojik sermaye
alt boyutlarindan iyimserlik boyutunun ¢alisma sekline gore farkinin istatistiki agidan
%99 giiven diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir (t=3,410; sd=386; p=0.001<0.01).
Siirekli glindiiz sekilde ¢alisan katilimcilarin iyimserlik diizeylerinin (x=4,20) vardiyali
caliganlara goére (x=3,96) daha yiiksek seviyede oldugu goriilmiistiir. Sonuglar
incelendiginde Hsg hipotezinin sadece iyimserlik boyutu 6znelinde kabul gordigi

belirlenmistir.

Tablo 4.29. Psikolojik Sermaye Diizeylerinin Yas Gruplarina Gore

Farklilasmasinin Belirlenmesine Ait Tek Yo6nlii Anova Analizi Sonuglari

Alt Boyut/Olcek Yas n X S.S F p
Oz Yeterlilik 25 yas ve alt1 109 415 ,64 , 7194 ,498
26-35 164 4,18 ,58
36-45 92 4,10 ,64
46 yas ve iizeri 23 4,30 .58
Umut 25 yas ve alt1 109 4,17 71 327  ,806
26-35 164 4,18 ,63
36-45 92 414 ,70
46 yas ve iizeri 23 4,29 52
Psikolojik Dayaniklik 25 yas ve alt1 109 4,14 .59 571 ,634

26-35 164 4,05 69
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36-45 92 406 75
46 yag Ve ilizeri 23 417 ,64

iyimserlik 25 yas ve alt1 109 417 .55 2,153 ,093
26-35 164 400 73
36-45 92 399 76
46 yas ve iizeri 23 4,24 .59

Genel Psikolojik Sermaye 25 yas ve alt1 109 4,16 ,50 ,836 AT75
26-35 164 4,11 ,53
36-45 92 4,08 59
46 yas ve iizeri 23 4,26 51

Hse: Katilimeilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri yas gruplarina

durumlarina gore farklilik gostermektedir.

Yas gruplarina gore psikolojik sermaye diizeylerindeki farkliligin anlamli olup

olmadigini belirlemek igin yapilan tek yonlii Anova analizi sonucunda; psikolojik

sermaye alt boyutlarinin yas gruplarina gore farkinin istatistiki agidan %95 giiven

diizeyinde anlamli olmadigi belirlenmistir (p>0.05). Bu sonuglara gére Hse hipotezinin

red gordigii belirlenmistir.

Tablo 4.30. Psikolojik Sermaye Diizeylerinin  Egitim Durumu Gruplarina Gére

Farklilasmasinin Belirlenmesine Ait Tek Yonli Anova Analizi Sonuglari

Alt Boyut/Olcek Egitim Diizeyi n X ss F p  Scheffe
Oz Yeterlilik Tlkokul 77 3,97 ,68 3,547 ,007** 1-5
Ortaokul 159 4,19 ,58
Lise 99 4,14 61
On lisans 28 4,30 ,50
Lisans veya lizeri 25 4,43 /53
Umut Ilkokul 77 4,00 ,75 2,342 ,055
Ortaokul 159 4,26 ,59
Lise 99 4,15 64
On lisans 28 4,31 ,63
Lisans veya lizeri 25 4,15 ,85
Psikolojik Dayaniklik Ilkokul 77 3,97 ,73 1,361 247
Ortaokul 159 4,14 .65
Lise 99 4,04 ,69
On lisans 28 4,24 52
Lisans veya lizeri 25 4,14 .68
Iyimserlik [lkokul 77 4,02 71 427 ,789
Ortaokul 159 4,07 ,67
Lise 99 4,04 ,67
On lisans 28 4,04 .78
Lisans veya iizeri 25 4,21 67
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Genel Psikolojik flkokul 77 3,99 61 2,289 ,059
Sermaye Ortaokul 159 4,18 ,50

Lise 99 4,10 52

On lisans 28 4,24 /48

46 yas ve lizeri 25 4,24 56
**p<0.01

Hst:  Katilimeilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri egitim diizeylerine
gore farklilik gostermektedir

Egitim diizeylerine goére psikolojik sermaye diizeylerindeki farkliligin anlamli
olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan tek yonlii Anova analizi sonucunda; psikolojik
sermaye alt boyutlarindan 6z yeterlilik boyutunun egitim diizeyine gore farkinin
istatistiki acidan %99 giiven diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir (F=3,547;
p=0.007<0.01). Lisans veya {lizerinde egitimi olan katihmcilarin 6z yeterlilik
diizeylerinin (x=4,43) ilkokul mezunlarina gore (x=3,97) daha yiiksek seviyede oldugu
goriilmistiir. Anlaml farkliligin hangi grup i¢in gergeklestiginin belirlenmesi i¢in post-
hoc testlerinden biri olan Scheffé testi yapilmis olup, sonuglar incelendiginde Hst

hipotezinin sadece 6z yeterlilik boyutu 6znelinde kabul gordigii belirlenmistir.

Tablo 4.31. Psikolojik Sermaye Diizeylerinin Sektordeki Tecriibesi Gruplarina

Gore Farklilasmasimin Belirlenmesine Ait Tek Yonlii Anova Analizi Sonuglari

Alt Boyut/Olcek Sektor Tecriibesi n X ss F p
Oz Yeterlilik 1 yi1ldan az 81 4,09 ,60 1,354 ,256
1-5yil 166 4,13 ,60
6-10 yil 95 4,19 59
11 yi1l veya iizeri 46 4,30 ,68
Umut 1 yildan az 81 4,13 67 234 ,873
1-5y1l 166 4,18 ,68
6-10 yil 95 4,19 ,63
11 y1l veya iizeri 46 4,22 68
Psikolojik Dayaniklik 1 yi1ldan az 81 4,01 ,70 , 765 514
1-5y1l 166 4,11 67
6-10 y1l 95 4,15 .64
11 y1l veya iizeri 46 4,03 71
Iyimserlik 1 yildan az 81 4,10 61 ,390 ,760
1-5yil 166 4,02 72
6-10 yil 95 4,09 ,68
11 y1l veya iizeri 46 4,06 72
Genel Psikolojik Sermaye 1 yildan az 81 4,08 )51 414 743
1-5y1l 166 4,12 53

6-10 y1l 95 4,16 ,53
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11 yi1l veya iizeri 46 4,17 64

Hsg: Katilimeilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri sektor tecriibelerine
gore farklilik gostermektedir.

Katilimcilarin sektor tecriibelerine gore psikolojik sermaye
diizeylerindeki farkliligin anlamli olup olmadigin belirlemek igin yapilan tek yonlii
Anova analizi sonucunda; psikolojik sermaye alt boyutlarinin sektor tecriibelerine gore
farkinin istatistiki agidan %95 giiven diizeyinde anlamli olmadig: belirlenmistir. Bu

sonug incelendiginde Hsg hipotezinin red edildigi ortya ¢ikmuistir.

Tablo 4.32. Psikolojik Sermaye Diizeylerinin Kurum Tecriibesi Gruplarina Gore

Farklilasmasiin Belirlenmesine Ait Tek Yo6nlii Anova Analizi Sonuglari

Alt Boyut/Ol¢ek Kurum Tecriibesi n X ss F p
Oz Yeterlilik 1 yildan az 164 4,15 /58 2,389 ,068
1-5y1l 162 4,10 ,63
6-10 y1l 51 436 .61
11 yi1l veya iizeri 11 421 73
Umut 1 yildan az 164 4,18 64 ,210 ,889
1-5y1l 162 4,15 ,69
6-10 y1l 51 4,22 .69
11 y1l veya iizeri 11 4,21 59
Psikolojik Dayaniklik 1 yildan az 164 4,09 67 1,539 ,204
1-5y1l 162 4,03 ,68
6-10 y1l 51 4,26 67
11 y1l veya iizeri 11 4,11 .69
Iyimserlik 1 yildan az 164 4,07 62 1,222 ,302
1-5y1l 162 4,01 ,73
6-10 y1l 51 421 72
11 y1l veya iizeri 11 3,98 77
Genel Psikolojik Sermaye 1 yildan az 164 4,13 49 1,635 ,181
1-5y1l 162 4,08 55
6-10 y1l 51 4,27 .60
11 y1l veya iizeri 11 4,14 64

Hsn: Katilimeilarin  psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri kurum
tecriibelerine gore farklilik géstermektedir.
Katilimcilarin kurum tecriibelerine gore psikolojik sermaye

diizeylerindeki farkliligin anlamli olup olmadiginm belirlemek igin yapilan tek yonlii
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Anova analizi sonucunda; psikolojik sermaye alt boyutlarinin kurum tecriibelerine gore
farkinin  istatistiki  acidan = %95 giiven  diizeyinde anlamli olmadigi  ortaya
konmustur (p>0.05). Bu sonug¢ incelendiginde Hsh hipotezinin red edildigi

belirlenmistir.

Tablo 4.33. Psikolojik Sermaye Diizeylerinin  Gelir  Diizeylerine  Gore

Farklilasmasimin Belirlenmesine Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglari

Alt Boyut/Ol¢cek Gelir Diizeyi n X 5.8 t sd p

Oz Yeterlilik Asgar% [:Jcret éltl . 199 4,18 0,58 0,588 386 0,557
Asgari Ucret Uzeri 189 4,14 0,65

Umut Asgari I:Jcret éltl 199 425 0,60 2299 386 0,022*
Asgari Ucret Uzeri 189 4,10 0,72

: .. Asgari Ucret Alt1 199 4,09 068 -0021 386 0,983

Psikolojik Dayamkdik .+ teret Uzeri 189 4,09 0,67

iyimserlik Asgar% I:Jcret élu . 199 4,08 0,67 0,733 386 0,464
Asgari Ucret Uzeri 189 4,03 0,70

Genel Psikolojik Asgari Ucret Alt1 199 416 049 1,175 386 0,241

Sermaye Asgari Ucret Uzeri 189 4,09 0,58

**p<0.01

Hsk: Katilimeilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri gelir diizeylerine
gore farklilik géstermektedir.

Gelir diizeylerine gore psikolojik sermaye diizeylerindeki farkliligin anlamli olup
olmadigini belirlemek i¢in yapilan t-testi sonucuna gore; psikolojik sermaye alt
boyutlarindan umut boyutunun gelir diizeyine gore farkinin istatistiki agidan %95 giiven
diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir (t=2,299; sd=386; p=0.022<0.05). Asgari
ticretin altinda alanlarin katilimcilarin umut diizeylerinin (x=4,25) asgari {icretin
tizerinde calisanlara gore (x=4,10) daha yiiksek seviyede oldugu goriilmiistiir. Sonuglar
incelendiginde Hsk hipotezinin sadece umut boyutu oOznelinde kabul gordigi

belirlenmistir.

4.4.2.2. Kurumsal itibar Olcegine Ait Analiz Sonuglar
Arastirmanin bu boliimii kurumsal itibar 6l¢eginin, betimsel istatistiklerini ve

demografik ozelliklere gore farkliliklarini belirlenmesini ait bulgulari icermektedir.
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Tablo 4.34. Kurumsal Itibar Diizeylerine Ait Normallik Testi Sonuglari

Olcek Kolmogrov-Smirnov Merkezi Egilim Ol¢iimleri
Statistic Sd  p x Medyan Carpikhk Basiklik
I?uygusal cekicilik 0,187 388 0,000 4,14 4,00 -0,78 0,84
Uriin ve hizmetler 0,147 388 0,000 4,23 4,25 -0,62 0,29
Vizyon ve liderlik 0,167 388 0,000 4,13 4,00 -0,48 -0,46
Kurumsal cevre 0,167 388 0,000 4,08 4,00 -0,84 0,79
Sosyal sorumluluk 0,156 388 0,000 4,07 4,00 -0,42 -0,41
Finans performans 0,168 388 0,000 4,14 4,00 -1,01 1,60
Genel Kurumsal Itibar 0,088 388 0,011 4,13 4,10 -0,59 0,30

Elde edilen verilerin dagilimini belirlemek i¢in merkezi egilim Gl¢imiinden
aritmetik ortalama, medyan, ¢arpiklik ve basiklik katsayilar1 kullanilmistir. Medyan ve
aritmetik ortalama degerinin birbirine yakin veya esit olmasi, Skewness ve Kurtosis
(¢arpiklik ve basiklik) degerlerinin +2 araliginda olmasi nedeniyle elde edilen verilerin

dagiliminin normal dagilim gosterdigi belirlenmistir (George & Mallery, 2010).

Tablo 4.35. Kurumsal itibar Olgegine Ait Betimsel Bulgular

<8 E E E s o E
x5 3 S s X E
Maddeler zz E‘ S =z E2 X ss
82 £ 5 3 &%
X g S ~ = -
1.Calistigim isyeri hakkinda iyi f 4 10 51 191 132 4,13 0,81
duygulara sahibim % 10 26 131 492 340
2.Caligtigim isyerini takdir ediyor, f 4 11 58 182 133 4,11 0,83
saygl ve hayranlik duyuyorum % 10 28 149 469 343
3.Calistigim isyerine gliven f 3 6 51 183 145 419 0,78
duyuyorum % 08 15 13,1 472 374
Duygusal Cekicilik 4,14 0,73
4.Caligtigim igyeri, liriin ve f 0 8 29 188 163 4,30 0,70
hizmetlerinin arkasinda durur % 00 21 75 485 420
5.Calistigim igyeri, 6denen paranin f 0 6 41 192 149 425 0,70
I;Srr]ilrhgml verebilen tirlin ve hizmetler % 00 15 106 495 384
6.Calistigim isyeri, yenilikei f 1 7 53 184 143 4,19 0,75

(innovative) liriin ve hizmetler sunar % 03 18 13,7 474 369
7.Calistigim isyeri, yiiksek kaliteli irtin ~_ f 1 10 53 179 145 418 0,78

ve hizmetler sunar % 03 26 13,7 46,1 374
Uriin ve hizmetler 423 0,62
8.Calistigim igyeri, pazar firsatlarini f 0 9 73 168 138 4,12 0,79
fark edip avantaj olarak kullanir % 00 23 188 433 356

9.Calistigim igyerinin yonetim f 0 5 63 195 125 4,13 0,72
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kademesinin gelecege dair net bir

. % 00 13 162 503 322
vizyonu vardir

10.Calistigim igyerinin yonetim f 0 12 64 177 135 4,12 0,79

kﬁdem.esi miikemmel diizeyde liderlik % 00 31 165 456 348

gosterir

Vizyon ve liderlik 4,13 0,71

11.Calistigim igyeri, blinyesinde iyi ve =~ f 6 14 66 171 131 4,05 0,89

yetenekli ¢aliganlara sahiptir % 15 36 170 441 338

12.Caligtigim igyeri, ¢calisanlarin zevkle f 9 12 69 161 137 4,04 0,93

calistig1 iyi bir firmadir % 23 31 178 415 353

13.Calistigim igyeri, iyi yonetilir f 6 10 50 181 141 4,14 0,85
% 15 26 129 466 36,3

Kurumsal cevre 408 0,78

14.Calistigim isyeri, ¢evreye karsi f 2 6 73 175 132 4,11 0,79

sorumluluk sahibi olup, ¢evresel

sorumluluk kampanyalari % 05 15 188 451 34,0

yiiriitmektedir

15.Calistigim igyeri, insanlara iyi f 2 5 66 200 115 4,09 0,75

davranir, ihtiya¢ sahibi insanlara % 05 13 170 5L5 296
yardim eder

16.Calistigim isyeri, sosyal/toplumsal f 2 12 83 171 120 4,02 0,83
igerikli konular1 destekler ve

yardimseverdir. (yardim kampanyalan % 05 3,1 214 441 309

gibi)

Sosyal sorumluluk 4,07 0,70

17.Calistigim isyeri, giiglii karliliga f 1 8 44 180 155 4,24 0,75

skil;mecalhlf, biiylime imkanlar1 olan bir % 03 21 113 464 399
18.Calistigim isyeri, yatirrm yapmak f 7 16 71 167 127 4,01 0,92
igin (Orn: hisselerini almak igin) riski

disiik, getirisi yiiksek bir segcenektir % 18 41 183 430 327
19.Calistigim isyeri, rakiplerinden daha  f 8 15 51 192 122 4,04 0,89
Oonde ve uUstindir % 2,1 39 13,1 495 314

20.Calistigim isyeri, gelecege yonelik  f 4 8 39 170 167 4,26 0,80
giiclii beklentileri vardir (biiylime, o

yeni yatirimlar vb.) % 10 21 101 438 430

Finans performans 4,14 0,70

Genel Kurumsal itibar 412 0,56

Kurumsal itibar dlgegine ait bagintisal bulgular incelendiginde; kurumsal itibar
diizeylerinin yiiksek seviyede (x=4,12) oldugu belirlenmistir. Duygusal ¢ekigilik alt
boyut ortalamasinin yiiksek seviyede (x=4,14), iiriin ve hizmetler alt boyut
ortalamasinin orta seviyede (x=4,23), vizyon ve liderlik alt boyut ortalamasinin yiiksek
seviyede (x¥=4,13), kurumsal ¢evre alt boyut ortalamasinin yiiksek seviyede (x=4,08)

oldugu, sosyal sorumluluk alt boyut ortalamasinin yiiksek seviyede (x=4,07) oldugu, ve
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finans performans alt boyut ortalamasinin yiiksek seviyede (x=4,14) oldugu

belirlenmistir.

Tablo 4.36. Kurumsal itibar Diizeylerinin Cinsiyet Gruplarma Gore Farklilasmasinin

Belirlenmesine Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglar

Alt Boyut/Ol¢ek Cinsiyet n X 5.8 t sd p
o Kadin 181 4,11 78 -, 745 386 ,457
Duygusal Cekicilik Erkek 207 417 .69
. . Kadin 181 4,26 ,65 ,897 386 370
Uriin Ve Hizmetler Erkek 207 4.20 59
. . . Kadin 181 4,13 75 ,091 386 ,928
Vizyon Ve Liderlik Erkek 207 412 67
K 1 Kadin 181 4,12 79 1,071 386 ,285
urumsal Gevre Erkek 207 404 76
Sosval Sorumluluk Kadin 181 4,07 ,70 -,038 386 ,969
Y Erkek 207 407 69
Fi Perf Kadin 181 4,15 75 ,330 386 742
N Erkek 207 413 66
. Kadin 181 4,15 57 ,368 386 , 713
Genel Kurumsal Itibar Erkek 207 413 55

Hea: Katilimeilarin kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri cinsiyet gruplarina
gore farklilik gostermektedir.

Cinsiyet gruplarina gore kurumsal itibar diizeylerindeki farkliligin anlamli olup
olmadigini belirlemek igin yapilan t-testi sonucunda; kurumsal itibar ve alt boyutlarinin
cinsiyet gruplarina gore farkinin istatistiki a¢idan %95 giiven diizeyinde
anlamli olmadig1 belirlenmistir (p>0.05). Bu sonuca gore Hea hipotezinin red edildigi

belirlenmistir.

Tablo 4.37. Kurumsal Itibar Diizeylerinin  Medeni Durum Gruplarina  Gore

Farklilasmasmin Belirlenmesine Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglari

Alt Boyut/Olcek Medeni Durum n X ss t sd p
Duygusal Cekicilik E\e/::ér igg jig :g; 366 386 715
Uriin Ve Hizmetler ]I;\elLlér igg 2:5(5) :gg 855 386 393
Vizyon Ve Liderlik . s jzg ;i 089 386,929
Evli 205 404 83 -1050 386 ,294

Kurumsal Cevre Bekar 183 4,12 72
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sosval Soramluluk Evii 205 403 74 -1112 386 267
Y Bekar 183 411 .64
i pert Evli 205 407 74 -2,038 386 ,042*
tnans Fertormansi Bekar 183 421 .66
) Evii 205 412 58 -654 386 513
Genel Kurumsal Itibar Bekar 183 415 54

*p<0.05

Heb: Katilimecilarin  kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri medeni durum
gruplarina gore farklilik gostermektedir.

Medeni durum gruplarina gore kurumsal itibar diizeylerindeki farkliligin anlamli
olup olmadigini belirlemek igin  yapilan t-testi sonucunda; finans performansi
boyutunun medeni durum gruplarina gére farkinin istatistiki agidan %95 giiven
diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir (t=-2,038; sd=386; p=0.042<0.05). Bekar olan
katilimcilarin finans performans diizeylerinin (x=4,21) evli olanlara gore (x=4,07) daha
yiiksek seviyede oldugu goriilmiistiir. Sonuglar incelendiginde Heb hipotezinin sadece

finans performansi boyutu 6znelinde kabul gordiigii belirlenmistir.

Tablo 4.38. Kurumsal Itibar Diizeylerinin Cocugunun Olmasi Durumuna Gére

Farklilasmasmin Belirlenmesine Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglari

Alt Boyut/Ol¢ek Cocugunuz Var Mi? n X ss t sd p

Duygusal Cekicilik Evet 210 419 73 1,388 386 ,166
Y9 exie Hayir 178 4,08 ,73

o . Evet 210 4,26 59 ,997 386 ,320
Urilin Ve Hizmetler Hayir 178 420 66

. . Evet 210 4,09 73 -963 386 ,336
Vizyon Ve Liderlik Hayir 178 416 .68

Kurumsal Cevre Evet 210 405 ,79 -839 386 ,402
Hayir 178 4,11 |75

Sosval Sorumluluk Evet 210 4,04 72 -920 386 ,358
Y Hayir 178 4,10 67

Finans Performansi Evet 210 410 ,74 -1080 38 ,281
Hayir 178 4,18 ,65

. Evet 210 4,13 57 -306 386 ,760
Genel Kurumsal Itibar Hayir 178 414 55

Hec: Katilimeilarin kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri ¢ocuklarinin olmasi
durumuna gore farklilik gdstermektedir.
Cocuga sahip olup olmama  durumuna goére  kurumsal itibar

diizeylerindeki farkliligin anlamli olup olmadigimi belirlemek igin yapilan t-testi



172

sonucunda; kurumsal itibar ve alt boyutlarinin gocuk olup olmamasi gruplarina gore
farkinin istatistiki agidan %95 giiven diizeyinde anlamli olmadigi belirlenmistir

(p>0.05). Bu sonuca gore Hec hipotezinin red edildigi belirlenmistir.

Tablo 4.39. Kurumsal Itibar Diizeylerinin Calisma Sekillerine Gore

Farklilasmasmin Belirlenmesine Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglar

Alt Boyut/Olcek Calisma Sekli n X S.S t sd p
Duygusal Cekicilik Siirekli Giindiiz 165 429 67 3,457 386 ,001**
Vardiyal 223 4,03 |76
Uriin Ve Hizmetler Siirekli Giindiiz 165 432 59 2563 386 ,011
Vardiyal 223 4,16 .63

. — Siirekli Giindiiz 165 4,21 69 1,991 386 ,047*
Vizyon Ve Liderlik Vardiyals 223 406 72
Kurumsal Cevre Siirekli Giindiiz 165 4,15 |73 1,598 386 111
Vardiyal 223 4,02 .80
Sosyal Sorumluluk Siirekli Giindiiz 165 4,22 67 3,783 386 ,000**
Vardiyal 223 3,96 .69
Finans Performansi Siirekli Giindiiz 165 421 66 1,681 386 ,093
Vardiyal 223 409 |73
Genel Kurumsal itibar Siirekli Giindiiz 165 424 54 3,080 386 ,002**
Vardiyal 223 4,06 57

** n<0.01; * p<0.05

Hea: Katilimecilarin  kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri ¢alisma sekillerine
durumlarina gore farklilik géstermektedir.

Calisma sekli gruplarina goére kurumsal itibar diizeylerindeki farkliligin anlamli
olup olmadigini belirlemek igin yapilan t-testi sonucunda; kurumsal itibarin ¢alisma
sekline gore farkinin istatistiki agidan %99 giiven diizeyinde anlamli oldugu
belirlenmistir (t=3,080; sd=386; p=0.002<0.01). Siirekli giindiiz sekilde ¢alisan
katilimeilarin kurumsal itibar diizeylerinin (x=4,24) vardiyal ¢alisanlara gore (x=4,06)
daha yiiksek seviyede oldugu goriilmiistiir.

Duygusal c¢ekiciligin ¢alisma sekline gore farkinin istatistiki acidan %99 giiven
diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir (t=3,457; sd=386; p=0.001<0.01). Siirekli
giindiiz sekilde ¢alisan katilimcilarin duygusal ¢ekicilik diizeylerinin (x=4,29) vardiyal
calisanlara gore (x=4,03) daha yiiksek seviyede oldugu goriilmiistiir.

Vizyon ve liderligin calisma sekline gore farkinin istatistiki agidan %95 giiven

diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir (t=1,991; sd=386; p=0.047<0.05). Siirekli
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giindiiz sekilde c¢alisan katilimcilarin vizyon ve liderlik diizeylerinin (x=4,21) vardiyali
calisanlara gore (x=4,06) daha yiiksek seviyede oldugu goriilmiistiir.

Sosyal sorumluluk diizeylerinin ¢alisma sekline goére farkinin istatistiki agidan
%99 giiven diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir (t=3,783; sd=386;p=0.000<0.01).
Stirekli giindiiz sekilde ¢alisan katilimecilarin sosyal sorumluluk diizeylerinin (x=4,22)
vardiyali ¢alisanlara gore (x=3,96) daha yiiksek seviyede oldugu goriilmiistiir. Sonuglar

incelendiginde Hed hipotezinin kabul gordiigii belirlenmistir.

Tablo 4.40. Kurumsal Itibar Diizeylerinin Yas Gruplarma Gére Farklilasmasinim

Belirlenmesine Ait Tek Yonlii Anova Analizi Sonuglari

Alt Boyut/Ol¢ek Yas n X S.S F p
Duygusal Cekicilik 25 yas ve alt1 109 4,14 73 1,041 374
26-35 164 4,20 70
36-45 92 4,09 e
46 yas ve iizeri 23 3,94 A7
Uriin Ve Hizmetler 25 yas ve alt1 109 4,22 ,69 ,661 583
26-35 164 4,23 ,60
36-45 92 4,28 ,56
46 yas ve iizeri 23 4,08 ,68
Vizyon Ve Liderlik 25 yas ve alt1 109 413 78 1,344 260
26-35 164 4,17 ,65
36-45 92 4,11 ,68
46 yas ve iizeri 23 3,86 ,80
25 yas ve alt1 109 4,08 ,84 418 740
Kurumsal Cevre 26-35 164 4,08 72
36-45 92 4,12 78
46 yas ve iizeri 23 3,91 81
25 yas ve alt1 109 4,13 75 1572 ,196
Sosyal Sorumluluk 26-35 164 4,03 62
36-45 92 4,13 73
46 yas ve iizeri 23 3,84 |77
Finans Performansi 25 yas ve alt1 109 4,19 73 1,367 ,253
26-35 164 4,13 71
36-45 92 4,14 ,64
46 yas ve iizeri 23 3,87 4
Genel Kurumsal Itibar 25 yas ve alt1 109 4,15 ,63 1,190 ,313
26-35 164 4,14 52
36-45 92 4,15 52
46 yas ve iizeri 23 3,92 ,64

Hee: Katilimeilarin  kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri yas gruplarina

durumlarina gore farklilik gdstermektedir.
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Yas gruplarina gore kurumsal itibar diizeylerindeki farkliligin anlamli olup
olmadigini belirlemek igin yapilan tek yonlii Anova analizi sonucunda; kurumsal itibar
alt boyutlarinin yas gruplarina gore farkinin istatistiki agidan %95 giiven
diizeyinde anlamli olmadigi belirlenmistir (p>0.05). Bu sonuglara gore Hee hipotezinin

red gordigii belirlenmistir.

Tablo 4.41. Kurumsal Itibar Diizeylerinin Egitim Durum Gruplarina Gére

Farklilasmasimin Belirlenmesine Ait Tek Yo6nlii Anova Analizi Sonuglari

Alt Boyut/Ol¢ek Egitim Diizeyi n X ss F p  Scheffe
Duygusal Cekicilik Ikokul 77 4,00 ,77 3,041 ,017* 1-5
Ortaokul 159 4,17 .67

Lise 99 4,17 77
On lisans 28 393 77
Lisans veya tizeri 25 451 ,63
Uriin Ve Hizmetler Ilkokul 77 4,16 60 1,081 ,365
Ortaokul 159 4,24 58
Lise 99 429 64
On lisans 28 4,08 ,78
Lisans veya lizeri 25 4,34 ,64
Ilkokul 77 393 ,78 2,178 071
. . Ortaokul 159 4,16 ,65
Vizyon Ve Liderlik Lise 99 417 75
On lisans 28 4,14 65
Lisans veya iizeri 25 4,31 59
Ilkokul 77 3,89 86 1,700 ,149
Ortaokul 159 4,13 71
Kurumsal Cevre Lise 99 413 81
On lisans 28 3,99 ,76
Lisans veya lizeri 25 419 71
Sosyal Sorumluluk Ilkokul 77 3,85 77 4,926 ,001** 15
Ortaokul 159 4,12 ,67
Lise 99 4,17 64
On lisans 28 3,79 ,68
Lisans veya lizeri 25 4,35 ,63
Finans Performansi flkokul 77 3,88 ,68 3,839 ,005** 1-2
Ortaokul 159 4,22 ,70 1-3
Lise 99 4,23 70
On lisans 28 4,03 ,62
Lisans veya iizeri 25 4,12 74
Genel Kurumsal Itibar  Tlkokul 77 3,96 ,60 3,505 ,008** 1-5
Ortaokul 159 4,18 /52
Lise 99 4,20 ,56
On lisans 28 4,00 ,57
Lisans veya lizeri 25 4,29 58

** n<0.01; * p<0.05
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Het: Katilimcilarin -~ kurumsal itibar ve  alt boyut diizeyleri egitim
diizeylerine gore farklilik géstermektedir.

Egitim diizeylerine gore kurumsal itibar diizeylerindeki farkliligin anlamli olup
olmadigini belirlemek i¢in yapilan tek yonlii Anova analizi sonucunda; kurumsal itibar
diizeylerinin egitim diizeyine gore farkinin istatistiki agidan %99 giiven diizeyinde
anlamli oldugu belirlenmistir (F=3,505; p=0.008<0.01). Lisans veya tlizerinde egitimi
olan katilimcilarin kurumsal itibar diizeylerinin (x¥=4,29) ilkokul mezunlarina gore
(x¥=3,96) daha yiiksek seviyede oldugu goriilmiistiir.

Duygusal ¢ekicilik diizeylerinin egitim diizeyine gore farkinin istatistiki agidan
%95 giiven diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir (F=3,041; p=0.017<0.05). Lisans
veya lizerinde egitimi olan katilimcilarin duygusal c¢ekicilik diizeylerinin (x¥=4,51)
ilkokul mezunlaria gore (x=4,00) daha yiiksek seviyede oldugu goriilmiistiir.

Sosyal sorumluluk diizeylerinin egitim diizeyine gore farkinin istatistiki a¢idan
%99 giiven diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir (F=4,926; p=0.001<0.01). Lisans
veya lizerinde egitimi olan katilimcilarin sosyal sorumluluk diizeylerinin (x=4,35)
ilkokul mezunlarina gore (x=3,85) daha yiiksek seviyede oldugu goriilmiistiir.

Finans performansi diizeylerinin egitim diizeyine gore farkinin istatistiki agidan
%99 giiven diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir (F=3,839; p=0.005<0.01). Ilkokul
mezunu olan katilimeilarin finans performans diizeylerinin (x=3,88), ortaokul (x=4,22)
ve lise (x=4,23) mezunlarina gore daha diisiik seviyede oldugu goriilmiistiir. Anlamli
farkliligin hangi grup icin gergeklestiginin belirlenmesi igin post-hoc testlerinden biri
olan Scheffé testi yapilmis olup, sonuglar incelendiginde Hsr hipotezinin kabul

gordiigii belirlenmistir.

Tablo 4.42. Kurumsal itibar Diizeylerinin  Sektdrdeki Tecriibesi Gruplarina

Gore Farklilasmasinin Belirlenmesine Ait Tek Yonlii Anova Analizi Sonuglari

Alt Boyut/Olcek Sektor Tecriibesi n X ss F p  Scheffe
Duygusal Cekicilik 1 yildan az 81 4,01 ,84 1453 227

1-5y1l 166 4,16 ,68

6-10 y1l 95 4,23 |71

11 y1l veya iizeri 46 4,10 71
Uriin Ve Hizmetler 1 yildan az 81 4,13 ,69 1577 ,194

1-5y1l 166 4,23 62
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6-10 y1l 95 4,33 ,56
11 y1l veya iizeri 46 4,19 ,60
Vizyon Ve Liderlik 1 yildan az 81 395 77 3,562 ,014* 1-3
1-5yil 166 4,19 ,66
6-10 y1l 95 4,23 71
11 y1l veya iizeri 46 3,98 ,70
1 yildan az 81 399 ,82 1,653 ,177
Kurumsal Cevre 1-5y1l 166 4,09 ,79
6-10 y1l 95 4,20 72
11 y1l veya iizeri 46 3,93 ,73
1 yildan az 81 393 |76 3,534 ,015* 1-3
Sosyal Sorumluluk 1-5yil 166 4,06 ,67
6-10 y1l 95 4,25 ,63
11 y1l veya iizeri 46 3,99 74
Finans Performansi 1 yildan az 81 398 ,85 2,028 ,109
1-5yil 166 4,16 ,63
6-10 yil 95 4,24 67
11 y1l veya iizeri 46 4,13 68
Genel Kurumsal Itibar 1 yildan az 81 4,00 ,66 3,133 ,026* 1-3
1-5 yil 166 4,15 53
6-10 y1l 95 4,25 52
11 y1l veya iizeri 46 4,07 53

*p<0.05

Heg: Katilimeilarin kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri sektor tecriibelerine
gore farklilik géstermektedir.

Katilimeilarin sektor tecriibelerine gore kurumsal itibar diizeylerindeki farkliligin
anlamli olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan tek yonlii Anova analizi sonucunda;
kurumsal itibar diizeylerinin sektor tecriibelerinin diizeylerine gore farkinin istatistiki
acidan %95 giiven diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir ( F=3,133; p=0.026<0.05).
6-10 y1l aras1 sektor tecriibesi olan katilimcilarin kurumsal itibar diizeylerinin (x=4,25),
1 yildan az sektor tecriibesi olanlara gore (x¥=4,00) daha yiiksek seviyede oldugu
gorilmiistiir.

Vizyon ve liderlik diizeylerinin sektor tecriibesine gore farkinin istatistiki agidan
%95 giiven diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir (F=3,562; p=0.014<0.05). 6-10 y1l
aras1 sektor tecriibesi olan katilimcilarin vizyon ve liderlik diizeylerinin (x¥=4,23), 1
yildan az  sektor tecriibesi olanlara gore (Xx=3,95) daha yiiksek  seviyede oldugu
gorilmiistiir.

Sosyal sorumluluk diizeylerinin sektor tecriibesine gore farkinin istatistiki agidan
%95 giiven diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir (F=3,534; p=0.015<0.05). 6-10 yil

arast sektor tecriibesi olan katilimcilarin sosyal sorumluluk diizeylerinin (x¥=4,25), 1
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yildan az sektor tecriibesi olanlara gore (x=3,93) daha yiiksek seviyede oldugu
gorilmistiir. Anlamh farkliligin hangi grup i¢in gerceklestiginin belirlenmesi igin post-
hoc testlerinden biri olan Scheffé testi yapilmis olup, sonuglar incelendiginde Heg

hipotezinin kabul gordiigii belirlenmistir.

Tablo 4.43. Kurumsal Itibar Diizeylerinin Kurum Tecriibesi Gruplarina Gore

Farklilasmasinin Belirlenmesine Ait Tek Yonli Anova Analizi Sonuglari

Alt Boyut/Olcek Kurum Tecriibesi n X ss F p
Duygusal Cekicilik 1 yildan az 164 4,10 ,72 1,306 272
1-5y1l 162 4,12 73
6-10 y1l 51 4,33 76
11 y1l veya iizeri 11 4,15 72
Uriin Ve Hizmetler 1 yi1ldan az 164 4,21 64 ,551 ,648
1-5y1l 162 4,24 61
6-10 y1l 51 4,29 61
11 yi1l veya iizeri 11 4,05 67
Vizyon Ve Liderlik 1 yildan az 164 4,05 ,70 1,099 ,349
1-5y1l 162 4,19 ,66
6-10 y1l 51 4,15 84
11 y1l veya iizeri 11 4,06 ,68
1 yildan az 164 4,08 77 ,158 ,924
Kurumsal Cevre 1-5y1l 162 4,07 78
6-10 y1l 51 4,13 79
11 y1l veya iizeri 11 397 75 1,941 ,123
1 yildan az 164 3,98 ,69
Sosyal Sorumluluk 1-5y1l 162 4,14 67
6-10 y1l 51 4,18 73
11 yil veya iizeri 11 4,00 .,84 1,379 ,249
Finans Performansi 1 yi1ldan az 164 4,07 73
1-5y1l 162 4,21 63
6-10 yil 51 4,18 77
11 y1l veya iizeri 11 393 93 1,022 ,383
Genel Kurumsal Itibar 1 y1ldan az 164 4,09 /57 1,306 272
1-5y1l 162 4,17 53
6-10 y1l 51 421 61
11 yil veya iizeri 11 4,02 ,69

Hen: Katilimeilarin kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri kurum tecriibelerine
gore farklilik gostermektedir.

Katilimcilarin kurum tecriibelerine gore kurumsal itibar diizeylerindeki farkliligin
anlamli olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan tek yonlii Anova testi sonucunda;

kurumsal itibar ve alt boyutlarinin kurum tecriibelerine gore farkinin istatistiki agidan
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%95 giiven  diizeyinde anlamli olmadigr ortaya konmustur (p>0.05). Bu sonug

incelendiginde Hen hipotezinin red edildigi belirlenmistir.

Tablo 4.44. Kurumsal Itibar Diizeylerinin Gelir Diizeylerine Gore

Farklilasmasinin Belirlenmesine Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglari

Alt Boyut/Olcek Gelir Diizeyi n X 5.8 t sd p
Duygusal Cekicilik Asgar@ I:Jcret 41t1 . 199 4,07 0,79 -1937 38 0,053
Asgari Ucret Uzeri 189 4,21 0,66
Uriin Ve Hizmetler Asgar@ [:Jcret éltl . 199 4,22 0,65 -0,187 386 0,852
Asgari Ucret Uzeri 189 4,24 0,59
. . . Asgari Ucret Alt1 199 406 0,75 -1,87 386 0,062
Vizyon Ve Liderlik " oo i Ucret Uzeri 189 419 066
Kurumsal Cevre Asgar% I:Jcret éltl . 199 403 084 -1295 386 0,196
Asgari Ucret Uzeri 189 4,13 0,70
Sosyal Sorumluluk Asgar@ I:Jcret /§lt1 ' 199 4,02 0,74 -1588 386 0,113
Asgari Ucret Uzeri 189 4,13 0,64
Finans Performansi Asgari [:Jcret éltl 199 411 0,76 -0,786 386 0,432
Asgari Ucret Uzeri 189 4,17 0,64
Genel Kurumsal Asgari Ucret Altt 199 4,09 059 -1533 386 0,126
[tibar Asgari Ucret Uzeri 189 4,18 0,52

Hek: Katilimeilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri gelir diizeylerine
gore farklilik géstermektedir.

Kurumsal itibar ve alt diizeyleri ile gelir diizeyi arasindaki farkliliklarin anlaml
olup olmadigimi belirlemek i¢in yapilan t-testi sonucuna gore; kurumsal itibar
diizeylerinin gelir diizeylerine gére farkinin istatistiki acidan %95 giiven diizeyinde
anlamli olmadig1 belirlenmistir (p>0.05). Sonuglar incelendiginde, Hek hipotezi red

edilmistir.

4.4.2.3. Presenteeism Olcegine Ait Analiz Sonuclar:
Arastirmanin bu boliimii  presenteeism Olgeginin, betimsel istatistiklerini ve

demografik ozelliklere gore farkliliklarini belirlenmesini ait bulgular icermektedir.

Tablo 4.45. Presenteeism Diizeyine Ait Normallik Testi Sonuglart

Olcek Kolmogrov-Smirnov Merkezi Egilim Ol¢iimleri

Statistic  Sd p x Medyan Carpikhk Basikhk.

Presenteeism 0,141 388 0,000 2,027 2,00 0,710 0,782
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Elde edilen verilerin dagilimini belirlemek i¢in merkezi egilim 6l¢imiinden

aritmetik ortalama, medyan, ¢arpiklik ve basiklik katsayilar1 kullanilmistir. Medyan ve

aritmetik ortalama degerinin birbirine yakin veya esit olmasi, Skewness ve Kurtosis

(carpiklik ve basiklik) degerlerinin +2 araliginda olmasi nedeniyle elde edilen verilerin

dagiliminin normal dagilim gésterdigi belirlenmistir (George & Mallery, 2010).

Tablo 4.46. Presenteeism Olgegine Ait Betimsel Bulgular

+£ E & E oE
x5 s § § =XE
Maddeler = E E 5 z % X ss
¥E E S E <§
3 3 ~ ¥ X3
Fiziksel veya ruhsal sorunlarimdan f 101 182 80 17 8 413 0,81
dolay1, isimdeki stresli durumlarla baga %
cikmakta zorlanirim 26,0 46,9 20,6 4.4 2,1
Fiziksel veya ruhsal sorunlarima f 111 192 65 12 8 411 0,83
ragmen, isimdeki zor gérevlerin %
iistesinden gelirim 286 495 16,8 3,1 2,1
Fiziksel veya ruhsal sorunlarimdan f 100 186 71 25 6 419 0,78
dolay1, yaptigim isten yeterince keyif %
alamam 258 479 183 64 15
Fiziksel veya ruhsal sorunlarimdan f 104 182 74 22 6 4,30 0,70
dolay1 baz1 giinliik islerimi bitirme %
konusunda umutsuzluk yasarim 268 469 191 57 15
Fiziksel veya ruhsal sorunlarima f 126 176 63 15 8 425 0,70
ragmen, isyerimdeki hedeflerime o
odaklanirim ° 325 454 162 39 21
Fiziksel veya ruhsal sorunlarima f 142 165 61 16 4 419 0,75
ragmen, kendimde tiim islerimi
tamamlayabilecek kadar yeterli enerji %
bulurum 36,6 425 157 41 1,0
Presenteeism 2,03 0,75
Presenteeism Olcegine ait betimsel bulgular incelendiginde;  katilimcilarin

presenteeism diizeylerinin diisiik seviyede (x¥=2,03) oldugu belirlenmistir.

Tablo 4.47. Presenteeism Diizeyinin Cinsiyet

Gruplarma Gore Farklilagmasinin

Belirlenmesine Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglari

Cinsiyet n X S.S

t

sd

Kadin 181 1,95 ,69
Erkek 207 2,09 ,80

1,197

386

232
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H7a: Katilimeilarin -~ presenteeism diizeyleri  cinsiyet gruplarina gore farklilik
gostermektedir.

Cinsiyet gruplarina gore presenteeism diizeyinin farkliliinin anlamli olup
olmadigin1 belirlemek igin yapilan t-testi sonucunda; presentecism diizeyinin cinsiyet
gruplarma gore farkinin istatistiki agidan %95 giliven diizeyinde anlamli olmadigi

belirlenmistir (p>0.05). Sonuglara gore Hra hipotezinin red edildigi belirlenmistir.

Tablo 4.48. Presentecism Diizeyinin Medeni Durum Gruplarina Gore Farklilasmasinin

Belirlenmesine Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglari

Medeni Durum n X S.S t sd p
Evli 205 2,07 ,82 1,209 386 0,227
Bekar 183 1,98 ,68 1,98

H7o: Katilimeilarin -~ presenteeism diizeyleri medeni durum gruplarina  gore
farklilik gostermektedir.

Medeni durum gruplarina gore presenteeism diizeyinin farkliliginin anlamli olup
olmadigini belirlemek igin yapilan t-testi sonucunda; presenteeism diizeyinin medeni
durum gruplarina gore farkinin istatistiki agidan %95 giiven diizeyinde anlamli olmadigi

belirlenmistir (p>0.05). Bu sonuca gore Hzb hipotezinin red edildigi belirlenmistir.

Tablo 4.49. Presenteeism Diizeyinin Cocugunun Olmasi Durumuna Gore

Farklilasmasinin Belirlenmesine Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglar

Cocugunuz Var Mi1? n X S.S t sd p
Evet 210 2,04 78 ,391 386 ,696
Hayir 178 2,01 2

H7c: Katilimeilarin presenteeism diizeyleri ¢ocuklarinin olmasi durumuna gore
farklilik gostermektedir.

Cocuga sahip olup olmama durumuna gore presenteeism diizeyinin farkliliginin
anlamli olup olmadigimi belirlemek i¢in yapilan t-testi sonucunda; presenteeism

diizeyinin ¢ocuklarmin olmasi durumlarina gore farkinin istatistiki agidan %95 giiven
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diizeyinde anlamli olmadigr belirlenmistir (p>0.05). Sonuglar incelendiginde Hrc

hipotezi red edilmistir.

Tablo 4.50. Presenteeism Diizeyinin Calisma Sekillerine Gore Farklilasmasinin

Belirlenmesine Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglar

Calisma Sekli n X S.S t sd p
Siirekli Guindiiz 165 2,02 ,82 -0,141 386 0,888
Vardiyali 223 2,03 ,70

H7d: Katilimeilarin presenteeism diizeyleri calisma sekillerine durumlarina gore
farklilik gostermektedir.

Calisma sekli gruplarina gore presenteeism diizeyinin farkliliginin anlamli olup
olmadigimi belirlemek igin yapilan t-testi sonucunda; presenteeism diizeyinin c¢aligma
sekli gruplarina gore farkinin istatistiki agidan %95 giliven diizeyinde anlamli olmadigi

belirlenmistir (p>0.05). Bu sonuca gore Hzd hipotezinin red edildigi belirlenmistir.

Tablo 4.51. Presenteeism Diizeyinin Yas Gruplarma Gore Farklilasmasinin

Belirlenmesine Ait Tek Yonlii Anova Analizi Sonuglari

Yas n X S.S F p Scheffe
25 yas ve alt1 109 1,89 ,70 2,757 0,042* 1-2
26-35 164 2,14 ,81

36-45 92 1,96 ,68

46 yas ve iizeri 23 2,13 75

H7e: Katilimeilarin - presenteeism  diizeyleri yas gruplarina durumlarina goére
farklilik.gostermektedir.

Katilimeilarin yas gruplarina gore presenteeism diizeyinin farkliliginin anlaml
olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan tek yonlii Anova analizi sonucunda;
presenteeism diizeyinin yas gruplarina gore farkinin istatistiki agidan %95 giiven
diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir (F=2,757; p=0.042<0.05). Yas1 26-35 arasinda
olan katilimcilarin (x=2,14) Presenteeism diizeyleri 25 yasin altindakilere (x=1,89)
gore daha vyiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir. Gruplar arasindaki anlaml
farkliliklarin kaynagi, bir post-hoc test olan Scheffe testi ile belirlenmistir. Sonuglar
incelendiginde Hre hipotezinin kabul edildigi belirlenmistir.
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Tablo 4.52. Presentecism Diizeyinin Egitim Durumu Gruplarina Gore

Farklilasmasinin Belirlenmesine Ait Tek Yonlii Anova Analizi Sonuglari

Egitim Diizeyi n X s.S F p Scheffe
Ilkokul 77 2,06 71 3,010 ,018* 2-5
Ortaokul 159 1,96 .70

Lise 99 1,99 76

On lisans 28 2,02 63

Lisans veya lizeri 25 251 110

H7: Katilmeilarin - presenteeism  diizeyleri egitim diizeylerine gore farklilik
gostermektedir.

Egitim diizeylerine gore presenteeism diizeyinin farkliliginin anlamli olup
olmadigmi belirlemek igin yapilan tek yonlii Anova analizi sonucunda; presenteeism
diizeyinin egitim diizeyine gore farkinin istatistiki agidan %95 giiven diizeyinde anlamli
oldugu belirlenmistir (F=3,010; p=0.018<0.05). Lisans veya iizerinde egitimi olan
katilimcilarin presenteeism diizeyinin (x¥=2,51) ortaokul mezunlarina gére (x=1,96)
daha yiiksek seviyede oldugu goriilmiistiir. Anlamli farkliligin hangi grup icin
gerceklestiginin belirlenmesi i¢in bir post-hoc test olan Scheffe testi ile uygulanmistir.

Bu sonuca goére Hrs hipotezinin kabul edildigi belirlenmistir.

Tablo 4.53.  Presenteeism  Diizeyinin  Sektordeki  Tecriibesi Gruplarina Gore

Farklilasmasinin Belirlenmesine Ait Tek Yo6nlii Anova Analizi Sonuglari

Sektor Tecriibesi n X S.S F p

1 yildan az 81 1,94 72 0,500 0,683
1-5 yil 166 2,05 e

6-10 yil 95 203 82

11 y1l veya iizeri 46 2,08 ,63

H7g: Katilimcilarin presenteeism diizeyleri sektor tecriibelerine gore farklilik
gostermektedir.

Presenteeism diizeyinin sektor tecriibesine gore farkliliklarinin anlamli olup
olmadigimi belirlemek igin yapilan. tek yonlii Anova analizi sonucunda; presenteeism
diizeyinin katilimcilarin sektor tecriibelerine gore farkinin istatistiki agidan %95 giiven
diizeyinde anlamli olmadigi bulunmustur (p>0.05). Sonuglar incelendiginde Hrg

hipotezinin red gordiigi belirlenmistir.
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Tablo 4.54. Presentecism Diizeyinin Kurum Tecriibesi  Gruplarina Gore

Farklilasmasinin Belirlenmesine Ait Tek Yonli Anova Analizi Sonuglari

Kurum Tecriibesi n X S.S F p
1 yildan az 164 4,10 72 1,306 272
1-5yil 162 412 73

6-10 yil 51 433 76

11 y1l veya iizeri 11 4,15 72

H7n: Katilimeilarin presenteeism diizeyleri kurum tecriibelerine gore farklilik
gostermektedir.

Presenteeism diizeyinin kurum tecriibelerine gore farkliliklarinin anlamli olup
olmadigimi belirlemek igin yapilan. tek yonlii Anova analizi sonucunda; presenteeism
diizeyinin katilimeilarin kurum tecriibelerine gore farkinin istatistiki agidan %95 giiven
diizeyinde anlamli olmadigi bulunmustur (p>0.05). Bu sonug¢ incelendiginde Hrn

hipotezinin red edildigi belirlenmistir.

Tablo 4.55. Presenteeism Diizeyinin Gelir Diizeylerine Gore Farklilasmasinin

Belirlenmesine Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglari

Gelir Diizeyi n X S.S t sd p
Asgari Ucret Alt1 199 2,00 , 75 -0,669 386 0,504
Asgari Ucret Uzeri 189 2,05 76

H7zx: Katilimeilarin  presenteeism  diizeyleri gelir diizeylerine gore farklilik
gostermektedir.

Presenteeism diizeyinin gelir diizeylerine gore farkliliklarinin anlamli olup
olmadigini belirlemek i¢in yapilan t-testi sonucunda; presenteeism diizeyinin
katihmcilarin ~ gelir ~ diizeylerine gore farkinin istatistiki  acidan %95 giiven
diizeyinde anlamli olmadigi bulunmustur (p>0.05). Bu sonug¢ incelendiginde Hrn
hipotezinin red edildigi belirlenmistir. Bu sonuca gore Hrzk hipotezinin red edildigi

belirlenmistir.



4.4.2.4. Presenteeism, Kurumsal itibar ve Psikolojik Sermaye Arasindaki iliskiye Ait Pearson Korelasyon Analizi Sonuclari

Tablo 4.56. Presenteeism, Kurumsal Itibar ve Psikolojik Sermaye Arasindaki iliskiye Ait Pearson Korelasyon Analizi Sonuglari

- . . Genel S Vizyon . Genel
Oz Psikolojik - . . : ... Duygusal Uriin ve Kurumsal ~ Sosyal Finans .
Deiiisenker Yeterlilik Umut Dayaniklik lyimserlik Psséi:r?:g/ Iek Cekicilik  hizmetler li d\éflik gevre  sorumluluk performans Klijtriir:fal Presenteeism
Oz Yeterlilik r 1 ,589** ,600** ,418** ,816** ,317** ,281** ,240** ,264** 244 ,206** ,321** -,307**
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Umut r 1 ,633** ,490** ,855** ,317** ,280** ,250** ,216** ,195** ,228** ,309** -,314**
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Psikolojik Dayaniklik r 1 ,557** ,855** ,376** ,322** ,279** ,287** ,252** ,231** ,362** -,309**
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
iyimserlik r 1 ,720** AT1** ,439** ,273** ,320** ,353** ,252** ,436** -,394**
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Genel Psikolojik r 1 A43** ,394** ,317** ,326** ,310** ,279%* ,429%* -,400%*
Sermaye p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Duygusal Cekicilik r 1 J137** ,576** ,636** ,545** ,486** ,822%* -,352%*
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Uriin ve hizmetler r 1 ,616** ,667** ,542** ,A451** ,834** -,414%*
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Vizyon ve liderlik r 1 ,588** ,499** ,429** ,760** -, 2447
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Kurumsal gevre r 1 ,628** ,531** ,840** -,373**
p 0,000 0,000 0,000 0,000
Sosyal sorumluluk ' ! 632 ,[95™% -388+
p 0,000 0,000 0,000
Finans performans r ! 7547 -353**
p 0,000 0,000
Genel Kurumsal r 1 -, 444**
itibar p 0,000
Presenteeism FrJ !

**n<0.01
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Psikolojik sermaye, kurumsal itibar ve presenteeism arasindaki iliskiyi incelemek
icin Pearson korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon analizi sonuglarina gore;
psikolojik sermaye ile kurumsal itibar arasinda pozitif yonlii, orta diizey kuvvetinde,
anlaml bir iliski (r = 0,429) oldugu tespit edilmistir. Bu sonug, psikolojik sermaye
diizeyi arttikga, katilimecilarin kurumsal itibar diizeylerinin de arttifini anlamina
gelmektedir.

Psikolojik sermaye ile presenteeism arasinda negatif yonlii, orta diizeyde
kuvvetli, anlamli bir iligski (r =-0,400) oldugu tespit edilmistir. Bu sonug¢ psikolojik
sermaye diizeyinde bir artis olmasi durumunda katilimcilarin presenteeism diizeylerinde
azalma, psikolojik sermaye diizeyinde bir azalma olmasi durumunda ise katilimcilarin
presenteeism diizeylerinde artig olacagi anlamina gelmektedir.

Kurumsal itibar ile presenteeism arasinda negatif yonlii, orta diizey kuvvetli,
anlami bir iliski oldugu (r =-0,444) belirlenmistir. Bu sonu¢ eger kurumsal itibar
diizeylerinde bir artis olursa katilimcilarin presenteeism diizeylerinde azalma, kurumsal
itibar diizeylerinde bir azalma olmasi durumunda ise katilimcilarin presenteeism

diizeylerinde artis olacagi anlamina gelmektedir.

4.4.3. Psikolojik Sermayenin Kurumsal Itibar Uzerindeki Etkisinde
PresenteeismAraci Roliiniin Yapisal Modeller ile Test Edilmesi

Yapisal modellerde degiskenlerin aracilik rolii farkli yontemlerle test edilebilir.
Bu arastirmada, presenteeism degiskeninin modeldeki aracilik rolii 2 farkl yol
kullanilarak test edilmistir.

Ik yol, degiskenler arasindaki beta katsayilarin1 karsilastirmaktir. Bu analizde
degiskenin aracilik rolii ti¢ adimda test edilir. Birinci adimda, ikinci modelde gosterilen
a ve b katsayilari anlamli olmaldir. Ikinci adimda, iigiincii modelde yer alan b
katsayisinin anlamli olup olmadig1 incelenir. Son adimda ise, ligiincii modelde yer alan
bagimsiz degiskenin (psikolojik sermaye), sonug¢ degiskeniyle (kurumsalitibar) direk
iligkisinin birinci model de belirlenen iliskiden daha az 6nemli olmasi gerekmektedir
(Baron & Kenny, 1986).

Bu durumda, model 1'deki ¢ katsayisi, ¢' degerinden biiylik olmalidir. Bu kosullar
saglandiginda, presenteeism degiskeninin psikolojik sermayenin kurumsal itibar

tizerindeki etkisinde araci degisken oldugu belirlenir.
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Ikinci yol ise model uyumlarmin karsilastiriimasidir. Model uyumlarinin
karsilagtirilmasiyla yapilan analizde {igiincli modelin model uyumunun ikinci modelden
daha diisiik (daha cok kabul edilebilir uyum degerleri igerisinde olmasi) olmasi
psikolojik sermayenin kurumsal itibar tizerindeki etkisinde tamamiyla presenteeism
degiskeni araciligiyla saglandigin1 gostermektedir (Simsek, 2007). Kurulan modellere
ait yollar Sekil 4.6.’de verilmistir.

Aragtirma modelinde arac1 degisken olarak ifade edilen presenteeism degiskeninin
araci etkisinin olup olmadigi YEM analizi ile test edilmistir. Aracilik etkisinden s6z
edebilmek icin asagida belirtilen Baron ve Kenny‘nin (1986) adimlar1 olarak da anilan
bazi kosullarin saglanmasi gerekmektedir (Baron & Kenny, 1986: 1176-1177):

i. Bagimsiz degiskenin (psikolojik sermayenin), bagimli degisen (kurumsal itibar)
iizerinde etkisi gerekmektedir.

Ii. Bagimsiz degiskenin (psikolojik sermayenin), aract degisken (presenteeism)
izerinde etki gerekmektedir.

iii. Bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki iliskide araci degisken
regresyon analizine dahil edildiginde, bagimsiz degiskenin bagimli degisken
iizerindeki etkisi azalirken, araci degiskenin bagimli degisken iizerindeki
etkisinin anlamli olmasi gerekir.

Aract degisken, bagimsiz  degiskenle birlikte regresyon analizine dahil
edildiginde, bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda ortaya ¢ikan iliski anlaml
degilse tam aracilik etkisinden (full mediation); bagimsiz degisken ile bagiml degisken
arasindaki iliskide azalma meydana gelirse. kismi aracilik (partial mediation) etkisinden
s0z edilmektedir (Howell, 2009: 553; McKinnon vd., 2007: 594; Burmaoglu vd., 2013).

Sekil 4.5. Araci Etki Modeli

Araci degisken, bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki neden-sonug
iliskinin bir pargasidir (McKinnon vd., 2007: 594). Aracilik iliskisi Sekil 4.5.’de
gosterilen model ile test edilmektedir. X bagimsiz degiskeni, Y bagimli degiskeni ve Z
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aract degiskeni ifade eder. Ayrica ¢ yolu: bagimsiz degiskenin bagimli degiskene etkiyi;
a yolu: bagimsiz degiskenin araci degisken arasindaki etkiyi ve b yolu: aract degisken

ile bagimli degisken arasindaki etkiyi takip etmektedir (Baron &Kenny, 1986: 1176).

Psikolojik Kurumsal

Model 1 Sermaye itibar

Psikolojik Kurumsal

Model 2 Sermaye itibar

Model 3 Psikolojik Kurumsal

Sermaye itibar

Sekil 4.6. Psikolojik Sermayenin Kurumsal itibar Uzerindeki Etkisinde Presenteeism

Degiskeninin Araci Roliiniin Belirlenmesi I¢in Kurulan Modeller
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Arastirmanin birinci modeli (Model 1) asagida verilmistir.

DUY_CEK |==-0.31
0.45—=0ZYETRLK
\ URUN_HIZ==0.28
0.72
0.41-== UMUT — 17
: PSI_SERM VIZYON_L |=-0.49
0.83
2.3:-={PSI_DYNK / 0.66 KURUMS_Q~=-2.3¢
/ SOSYAL _S |=+0.5
0.56—= [YIMSRLK x
0.2
FINANS_P fu.a!

Chi-Square=96.28,

df=33,

P-value=0.00000,

RMSEA=0.070

Sekil 4.7. Psikolojik Sermayenin Kurumsal itibar Uzerindeki Etkisinin Olusturdugu
Modelin Test Edilmesi

Sekil 4.7.’de, birinci model (model 1) olan, psikolojik sermaye ile kurumsal itibar

degiskeninin olusturdugu model test edildiginde psikolojik sermayenin kurumsal itibar

(t=8,83>2,58), iizerindeki etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu gortilmistiir.
Modele iliskin Ki-kare 2 = 96,28; sd =33; p =0.0000<0.01 diizeyinde anlaml

bulunmustur. Ki-kare degerinin, serbestlik derecesine orani incelendiginde (y2/sd =
2,92) 3 degerinin altinda olmasi milkemmel uyuma isaret etmektedir. Yapisal modele ait
uyum iyiligi indeksleri incelendiginde; RMSEA = .070, RMR = .024, SRMR = .049,
GFI =.95, AGFI = .92, CFlI = .98, NFI= .97 ve NNFI=.97 degerlerini aldig
goriilmektedir. Bu degerler kurulan yapisal modelin miikkemmel uyuma sahip oldugunu

gostermektedir. Bu sonuglara gore arastirmanin 1. Hipotezine ait sonuglar Tablo

4.57.”de verilmistir.

Ait
Edilmis, T-Degerleri ve Ac¢iklanan Varyans Diizeyleri

Tablo 4.57. Arastirmanin Birinci Modeline Yol Analizine Iliskin Standardize
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Standart t R? Hipotez

Hipotezler Yollar Deg. degeri Degeri Sonucu

H1:Psikolojik
sermayenin kurumsal
itibar iizerinde pozitif
yonlii bir etkisi vardir

PSI_SERM=2>KRMSL_IT 0,50 8,83 0,25 Kabul

H1: Psikolojik sermayenin kurumsal itibar {izerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Sekil 4.7.’de yer alan yol diyagrami ve Tablo 4.57°deki degerler incelendiginde,
psikolojik sermayenin kurumsal itibar tizerinde olumlu etkisi oldugu tespit edilmis (p=
0,50; t=28,83; p<0,01) olup, H1 hipotezinin kabul edildigi belirlenmistir. Bu sonug
katilimeilarin psikolojik sermayelerinde bir artigin kurumsal itibar algilart tizerinde 0,50
birimlik bir etki ile artig yarattigin1 géstermektedir.

Psikolojik sermaye, kurumsal itibar ve presenteeism degiskeninin olusturdugu

model (Model 2) asagidaki gizelgede verilmistir.

0.19 0.07 0.2
057 .%

0.90 .96 /USS 0.
0.47-= PS_F1 \/
\ KFl [=0.33
0.73 . —0.42
—u.39
0.40+ PS F2 028
\ 0.62_] S —=0-28
0.77 0.85
(wsn ) LER™"
0.83 0.81
0.32-= PSF3 |« T
- 5.69 K F4 [=+0.35
0.65 0. 59
KPS [=0.53
/ 0.22
0.58-+= PS_F4 K F& () 65)

Chi-Square=304.60, df=100, P-value=0.00000, RMSEA=0.073

Sekil 4.8. Psikolojik Sermaye, Kurumsal itibar Ve Presenteeism Degiskeninin
Olusturdugu Modelin Test Edilmesi
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Sekil 4.8.’de verilen ikinci modelde psikolojik sermayenin presenteeism (t= -
7,21>-2,58) tizerindeki etkisi ve presenteeism’in kurumsal itibar iizerindeki (t= -7,83> -
2,58) etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu gortlmiistiir.

Modele iliskin Ki-kare 2 =304,60; sd = 100; p=0.0000<0.01 diizeyinde
anlamli bulunmustur. Ki-kare Degerinin serbestlik derecesine orani incelendiginde
(x2/sd = 3,05) 5degerinin altinda olmasi1 kabul edilebilir uyuma isaret etmektedir.
Yapisal modele ait uyum iyiligi indeksleri incelendiginde; RMSEA = .073, RMR =
.056, SRMR =.067, GFI = .91, AGFI = .88, CFI = .97, NFI= .96 ve NNFI= .97
degerlerini  aldigi  goriilmektedir. Bu degerler kurulan yapisal modelin miikemmel
uyuma sahip oldugunu gostermektedir. Bu sonuglara gore arastirmanin 2. ve 3.

hipotezine ait sonuglar Tablo 4.58.’de verilmistir.

Tablo 4.58. Arastirmanin Ikinci Modeline Ait Yol  Analizine Iliskin Standardize
Edilmis, T-Degerleri ve Aciklanan Varyans Diizeyleri

. Standart t R?  Hipotez
Hipotezler pollar Deg. degeri Degeri Sonucu
H2: Psikolojik
sermayenin

presenteeism tizerinde PSI_SERM=>PRESNTZM -0,39 -7,21 0,15 Kabul
negatif yonlii bir etkisi
vardir.

H3: Presenteeismin
kurumsal itibar
tizerinde negatif yonlii
bir etkisi vardir.

PRESNTZM =>KRMSL_IT -0,42 -7,83 0,18 Kabul

H2: Psikolojik sermayenin presenteeism {izerinde negatif yonlii bir etkisi vardir.

H3: Presenteeismin kurumsal itibar tizerinde negatif yonli bir etkisi vardir.

Sekil 4.8.de yer alan yol diyagram1 ve Tablo 4.58’de yer alan degerler
incelendiginde, psikolojik sermayenin presenteeism tizerinde olumsuz bir etkisi (p= -
0,39;t= -7,21; p<0,01)oldugu belirlenmis olup arastirmanin H2 hipotezinin kabul
edildigi belirlenmistir. Bu sonu¢ katilimcilarin psikolojik sermayelerinde bir artigin
presenteesim algilar1 iizerinde 0,39 birimlik bir etki ile azalis yarattigini gdstermektedir.

Sekil 4.8.’de yer alan yol diyagrami1 ve Tablo 4.58’de yer alan degerler

incelendiginde, presenteeism’in kurumsal itibar tizerinde olumsuz bir etkisi (B = -0,42;
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t= -7,83; p<0,01) oldugu belirlenmis olup arastirmanin H3 hipotezinin kabul edildigi
belirlenmistir. Bu sonug katilimcilarin presenteesim diizeylerinde bir artisin kurumsal

itibar algilar1 iizerinde 0,42 birimlik bir etki ile azalis yarattigin1 géstermektedir.

Aracilik roliiniin 6l¢iildiigii tiglincti model (Model 3) Sekil 4.9.’de verilmistir.

0.48-=1 PS F1

K Fl  [=0.31

0.41-= PS F2 K F2 =028

KF  [=0.49

0.32% PSF3 KFA |=0.36

K_F5 "-0.53?

0.56+= PS_F4 K_F6 -——0_55)

Chi-Square=252.56, df=99, P-value=0.00000, RMSEA=0.063

Sekil 4.9. Psikolojik Sermayenin Kurumsal Itibar Uzerindeki Etkisinde Presenteeism

Degiskeninin Aracilik Modeli

Sekil 4.9.°da verilen iclincii model test edildiginde psikolojik sermayenin
kurumsal itibar iizerindeki etkisinin (t = 6,90>2,58), psikolojik sermayenin presenteeism
tizerindeki etkisinin (t=-7,12>-2,58) ve presenteesim kurumsal itibar iizerindeki
etkisinin (t=-4,71>2,58) istatistiksel olarak anlamli oldugu goériilmistiir.

Modele iliskin Ki-kare degeri X? =252,56, sd = 99, p =.000 diizeyinde anlamli
bulunmustur. Ki-kare degerinin serbestlik derecesine orani incelendiginde (¥2/sd =
2,55) 3 degerinin altinda olmas1 miikkemmel uyuma isaret etmektedir. Yapisal modele ait
uyum iyiligi indeksleri incelendiginde; RMSEA = .063, RMR = .056, SRMR = .041,
GFI = .91, AGFI = .88, CFlI = .97, NFI= .96 ve NNFI= .97 degerlerini aldig

goriilmektedir.Degerler kurulan yapisal modelinin  kabul edilebilir  uyuma sahip
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oldugunu gostermektedir. Bu sonuca gore 4.Hipoteze ait sonuglar Tablo 4.59’da

verilmigir

Tablo 4.59. Arastirmanin Uciincii Modeline Ait Yol Analizine iliskin Standardize
Edilmis, T-Degerleri ve A¢iklanan Varyans Diizeyleri

Hipotezler Yollar Standart t R?  Hipotez Araclik
Deg. degeri  Degeri Sonucu Tiirii

H4: Psikolojik

sermaye ile

kurumsal itibar

arasinda var olan PSI_SERM=»PRESNTZM=>KRMSL_IT 0,40 6,90 0,16 Kabul Kismi

iliskide
presenteeismin
aracilik roli
vardir

H4: Psikolojik sermaye ile kurumsal itibar arasinda var olan iliskide
presenteeismin aracilik rolii vardir.

Sekil 4.9.°da yer alan yol diyagrami ve Tablo 4.59°da yer alan degerler
incelendiginde, presenteeism aract degisken olup olmadigini belirlemeye yonelik ilk
yontem g6z Oniine alindiginda Sekil 4.8. igin hesaplanan psikolojik sermaye >
presenteeism (B= 0,-0,39) ve presenteeism - kurumsal itibar (B= -0,42) arasinda
hesaplanan katsayilarin anlamli oldugu goriilmektedir. Sekil 4.9.’daki {i¢iincii model
(model 3) igin katsayilar incelendiginde psikolojik sermayenin kurumsal itibar
tizerindeki etkisinin ( = 0,40) hala anlamli oldugu goriilmektedir.

Uciincii asamada bagimsiz degisken (psikolojik sermaye) ile sonu¢ degiskeni
(kurumsal itibar) arasindaki iliskideki degisim miktar1 incelendiginde; psikolojik
sermayenin kurumsal itibar {izerindeki etkisinin model bir (model 1)’de p = 0,50 iken
model ii¢ (model 3)’de ayni katsayr 0,40’a diismiistiir. Bu bilgilere gore presenteeism
degiskeninin araciligi ile psikolojik sermayenin kurumsal itibar tizerindeki etkisinin
azaldigt ama tamamen ortadan kaybolmadigi i¢in kismu aracilik gosterdigi
belirlenmistir.

Ikinci yonteme gore presenteeism degiskeninin aracilig: test edildiginde, iigiincii
modelin (model 3) uyum iyiliginin (¥2/sd = 2,55) ikinci modele gore daha diistik (%2/sd

= 3,05) oldugu gozlenmektedir. Bu durumda psikolojik sermayenin kurumsal itibar
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tizerindeki etkisinde presenteeism degiskeninin aracilik roliinden bahsedilebilir. H4

hipotezinin kabul edildigi belirlenmistir.

Tablo 4.60. Hipotezlere iliskin Sonuglar

Arastirmanin Hipotezleri Sonuc¢

H1: Psikolojik sermayenin kurumsal itibar iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir. KABUL
H2: Psikolojik sermayenin presenteeism iizerinde negatif yonli bir etkisi vardir. KABUL
H3: Presenteeismin kurumsal itibar iizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir. KABUL
H4: Psikolojik sermaye ile kurumsal itibar arasinda var olan iliskide presenteeismin
aracilik rolii vardir. KABUL
H5: Katilimcilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri demografik 6zelliklere gore
farklilik gostermektedir.

Hsa: Katilimeilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri cinsiyet gruplarina

gore farklilik gostermektedir. RED

Hsp: Katilimeilarm psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri medeni durum

gruplarina gore farklilik gostermektedir. RED

Hsc: Katilimeilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri ¢ocuklarinin olmasi

durumuna gore farklilik gostermektedir. RED

Hsq: Katilimeilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri ¢alisma sekillerine

durumlarina gore farklilik gostermektedir. KABUL

Hse: Katilimeilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri yas gruplarina

durumlarina gore farklilik gostermektedir. RED

Hst: Katilimceilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri egitim diizeylerine

gore farklilik gostermektedir. KABUL

Hsg: Katilimeilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri sektor tecriibelerine

gore farklilik gostermektedir. RED

Hsh: Katilimeilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri kurum tecriibelerine

gore farklilik gostermektedir. RED

Hsk: Katilimeilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri gelir diizeylerine gore

farklilik gostermektedir. KABUL
H6: Katilimcilarin kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri demografik 6zelliklere gore
farklilik gostermektedir.

Hea: Katilimcilarin kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri cinsiyet gruplarina gore

farklilik gostermektedir. RED
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Heb: Katilimeilari kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri medeni durum gruplarina

gore farklilik gostermektedir. KABUL
Hec: Katilimeilarin kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri ¢ocuklarinin olmasi RED
durumuna gore farklilik gostermektedir.
Hed: Katilimcilarin kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri ¢alisma sekillerine
R .. . KABUL
durumlarina gore farklilik gostermektedir.
Hee: Katilimeilarin kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri yas gruplarina
R R . RED
durumlarina gore farklilik gostermektedir.
Her: Katilimeilarin kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri egitim diizeylerine gore
R . KABUL
farklilik gostermektedir.
Heg: Katilimeilarin kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri sektor tecriibelerine gore
R . KABUL
farklilik gostermektedir.
Heh: Katilimcilarin kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri kurum tecriibelerine gére
i . RED
farklilik gostermektedir.
Hek: Katilimcilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri gelir diizeylerine gére
3 . RED
farklilik gostermektedir.
H7: Katilimcilarin presenteeism diizeyleri demografik 6zelliklere gore farklilik
gostermektedir.
H7a: Katilimeilarin presenteeism diizeyleri.cinsiyet gruplarina gore farklilik RED
gostermektedir.
Hzb: Katilimeilarin presenteeism diizeyleri medeni durum gruplarina gore farklilik RED
gostermektedir.
Hze: Katilimeilarin presenteeism diizeyleri ¢ocuklarinin olmast durumuna gore
« . RED
farklilik gostermektedir.
Hzqa: Katilimeilarin presenteeism diizeyleri ¢alisma sekillerine durumlarina gore
« . RED
farklilik gostermektedir.
Hze: Katilimcilarin presenteeism diizeyleri yas gruplarina durumlarina gore farklilik KABUL
gostermektedir.
Hze: Katilimeilarin presenteeism diizeyleri egitim diizeylerine gore farklilik
. . KABUL
gostermektedir.
Hzg: Katilimeilarin presenteeism diizeyleri sektor tecriibelerine gore farklilik RED
gostermektedir.
H7n: Katilimeilarin presenteeism diizeyleri kurum tecriibelerine gore farklilik RED
gostermektedir.
Hz: Katilimeilarin presenteeism diizeyleri gelir diizeylerine gore farklilik RED

gostermektedir.
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SONUC

Insan, orgiitlerin en onemli kaynagidir. Rekabetin yogun oldugu bilgi ¢aginda
calisanina deger veren orgiitler devamliligini saglayarak basariya ulasmaktadir. Insan
kaynagini basarilt yoneten rekabette fark olusturmaktadir. Siirdiiriilebilirlik i¢in Grgiit
calisanin1 memnun etmektedir. Dolayisiyla g¢alisanin bedensel ve psikolojik sagligi
orgilit i¢in onemlidir. Zira calisan etrafi ile iligski icerisinde olup orgiitsel ortami da
sekillendirmektedir. Her oOrgiit biinyesinde iyi egitim almis, nitelikli, liyakat sahibi ve
saglikli calisanim1 katmak istemektedir. Ancak rekabet kosullart bu durumu giig
kilmaktadir. Orgiitler calisanlarindan verim alabilmek i¢in onlara sahip ¢ikmali, calisma
sartlarini 1yilestirmeli ve sorunlarina ¢6ziim odakli yaklasim gostermek durumundadir.
Birey dogas1 geregi cevresi ile iletisim halindedir. Kamu veya 6zel sektdrde mal veya
hizmet Treterek faaliyetlerine devam eden OoOrgiitlerde calisanlar deger iiretecek
potansiyele sahiptir. Bu potansiyeli ortaya ¢ikararak orgiitiin tim paydaslari ile saglikli
iletisim kurarak olumlu algi olusturmak kurumsal itibarin temelini olusturmaktadir.
Burada kilit rol psikolojik yonii olan insan faktoriidiir. Psikoloji biliminin Orgiitlere
yansimasi olan pozitif Orgiitsel sermaye ve buna bagli olarak psikolojik sermaye
kavram1 oOrgiitler i¢in geleneksel sermaye tiirlerine yeni bir paradigma getirmistir.
Bireyler i¢in neyin dogru olduguna isaretle, bireyin olumlu, giiclii yonlerini 6ne
cikarmay1 hedefleyen, kisisel gelisimine 6nem veren kisaca insana 6nem veren kritik bir
sermaye olarak degerlendirilen psikolojik sermaye son donemde orgilitlerin dikkatini
cekmektedir. Umut, 6z yeterlilik, psikolojik dayaniklilik ve iyimserlik bilesenlerinden
olusan psikolojik sermaye esasen bireyin kendi i¢inden ve kisisel gayretiyle degisimi
amaclayan bireyin elle tutulamayan gozle goriilmeyen taraflarina yogunlagmaktadir.

Orgiitlerin  paydaslarmin  maddi  ihtiyaglarim1  karsilamasi  artik  yeterli
gelmemektedir. Orgiitler paydaslariyla duygusal bag kurmak begenilmek tercih edilmek
isterler. Clinkii bu durum orgiit agisindan rekabetci pazarda siirdiiriilebilirligi i¢in hayati
onem tasir. Tiim bunlar ise olumlu itibar kazanimindan gegmektedir.

Kurumsal itibar, orgiit verimliligi agisindan olumlu etkileri olup nitelikli ¢alisan1
orgiitten ayrilmamasinda onemli rol istlendigi gibi Orgilit atmosferi ilizerinde olumlu
etkileri vardir. Itibarm olusmasinda 6rgiitiin i¢ ve dis paydaslari ile olan iletisimi ¢ok
onemli olup kontrollii ve iyi yOnetilmesi gereken bir siirectir. Aksi halde orgiitler

olumsuz sonuglarla kars1 karsiya kalabileceklerdir. Kurumsal itibarin olusmasi i¢in
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Orgiitiin tiim paydaslar1 bu siirece dahil olmasi gerektigi soylenebilir. Calisanlar,
kurumsal itibar c¢aligmalarinin temelini olusturur. Bu bilince sahip c¢alisan
davraniglarinda daha 6zenli, igyerinde daha gayretli, sunduklar1 hizmet veya iiriinler ile
orgiitiin algisim ve degerlendirilmesini etkileyerek kurumsal itibar silirecine 6nemli
katkida bulunurlar.

Presenteeism kavrami, calisanin bedenen veya ruhsal herhangi bir hastaliga sahip
olmasina karsin (kendini iyi hissetmemesine ragmen) is yerine giderek ¢alismasi olarak
ifade edilebilir. Rahatsizligina ragmen ise gitmek mecburiyetinde olan birey
performansinda diisiis dolayisiyla basta kendisinin ve g¢evresinin verimin diismesine
neden olacaktir. Presenteeism problemi buradan kaynaklanmaktadir. Kavram, orgiitlerin
basarist ve siirekliligi agisindan 6nemli olup bireysel ve orgiitsel nedenler tespit edilerek
¢oziime kavusturulmali verimlilik kaybi, maliyet artis1 gibi sonuglarin 6niine gegilmesi
bakimindan 6nem arz etmektedir. Orgiitlerin pek cok paydaslari bulunmaktadir. Verim
kayb1 yalnizca orgiitiin kendisini etkilemekle kalmayarak iliski icerisinde bulundugu
tiim paydaslar1 da olumsuz etkileyecektir. Siire¢ icerisinde iilke ekonomisine olumsuz
etkileri yansiyacaktir. 1990’11 yillarin sonu ile birlikte basta Amerika olmak iizere
sonralar1 Ingiltere, Japonya gibi gelismis iilkeler verimlilik kaybi, maliyet artis1 gibi
sonuclart olan presenteeism kavramini arastirmaya baslamiglardir. Tirkiye’de ise
kavram {iizerine yapilan c¢alismalar cok yeni oldugu sOylenebilir. Bu nedenle
presenteeismle iliskili, etki eden ve etkilenen degiskenlerin tespit edilmesi ve olumsuz
sonuclar1 ortadan kaldirilmasi 6nem arz etmektedir.

Calismada pozitif psikolojinin oOrgiitlerde yansimasi olan pozitif orgiitsel
davranigin  yani  psikolojik sermayenin kurumsal itibar {izerindeki etkisinde
presenteeismin araci degisken roliiniin incelenerek orgiitler i¢in dnemi vurgulanmistir.
Calisanlarin psikolojik sermayelerinin kurumsal itibar tizerindeki etkilerini inceleyen bu
arastirma sonuglar1 genel olarak degerlendirildiginde, gerek teorik agidan literatiire
katkida bulundugu gerekse de sektore ve Orgiit yoneticilerine Oneriler getirdigi i¢in
Oonemlidir. Arastirma sonuglar1 kurumsal itibarin ¢ok yonlii bir kavram oldugunu ve
orgiit calisan psikolojik sermaye diizeyinin kurumsal itibar algisinin olusmasinda
onemli bir rolii oldugunu ve presenteeisminde araci rol oynadigini ortaya koymasi
acisindan bu alanda ilk arastirmalardan biri olarak literatiire katkida bulunulacagi

diisiiniildiiginden 6nemlidir.
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Bu arastirmada, orgiit ¢alisanlarinin psikolojik sermaye ve kurumsal itibar
algilar1 arasindaki iliskiye odaklanmis ve presenteeismin bu iki degisken arasinda nasil
bir aract rolii istlendigi arastirilmistir. Ayrica bu yordayici iligkilere ilaveten
katilimeilarin demografik degiskenleri de (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni durum,
cocuk olmasi durumu, mesleki tecriibe, kurumdaki tecriibesi, ¢alisma sekli ve gelir
durumu) kontrol degiskenleri olarak analizlere dahil edilerek incelenmistir. Caligmada
IBM SPSS ve LISREL programlar ile istatistiksel analizler yapilarak elde edilen
bulgular tartisilmis ve bulgulara iliskin yorumlara yer verilmistir.

Literatiir calismasi sonucu c¢aligmanin metodolojisi soyle olusturulmustur.
Kurumsal itibar, i¢sel-bagimli degisken (yordanan), psikolojik sermaye ise dissal-
bagimsiz degisken (yordayici) olarak belirlenmistir. Calismadaki psikolojik sermaye,
kurumsal itibar ve presenteeism gozlemlenemez degiskenlerdir. Bu yilizden onceden
gecerliligi ve giivenilirligi test edilmis birden fazla soru ile hazirlanmis Olgekler
kullanilarak o6l¢iilmislerdir. Presenteeism, psikolojik sermaye ile kurumsal itibar
arasinda araci degisken olarak belirlenmistir.

Arastirmada psikolojik sermaye, kuramsal itibar ve presenteeism kavramlari
incelenip kuramsal bilgiler verildikten sonra Konya Organize Sanayi Bolgesinde
makine, gida, otomotiv yedek parca sektorlerinde faaliyet gosteren li¢ farkli igyerinde
388 calisana yonelik yapilan bir alan arastirmasina yer verilmistir. Veriler anket teknigi
kullanilarak elde edilmistir. Arastirmada segilen orneklem grubunda, calisanlarin
psikolojik sermaye diizeylerinin kurumsal itibar algis1 iizerine etkisinin olup olmadig:
ve boyle bir etki varsa bu etki ilizerinde calisanlarin presenteeism algilarinin bir rol
iistlenip listlenmedigini ortaya koymak amaglanmistir.

Bu amag dogrultusunda sosyal bilimler alaninda ileri diizey istatiksel yontem olan
Yapisal Esitlik Modeli (YEM) tercih edilmistir. Ancak dncelikle aragtirma kapsaminda
kullanilan Luthans ve arkadaglari tarafindan (2007b) gelistirilen, Cetin ve Basim (2012)
tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan psikolojik sermaye Olgegi, Fombrun ve arkadaslar
(2000) tarafindan gelistirilen kurumsal itibar dl¢egi ile Koopman ve arkadaslar1 (2002)
tarafindan gelistirilen, Baysal (2012) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan presenteeism 6lgegi
gegcerlilik ve giivenilirlik agisindan teste tabi tutulmuslardir. Olgeklerin gegerliligini test
edebilmek i¢in Oncelikle A¢imlayict Faktor Analizi (AFA) ve daha sonra Dogrulayici
Faktor Analizi (DFA) uygulanmistir. Her i{i¢ 6lgegin Cronbach's Alpha giivenirlik
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katsayilar1 Psikolojik Sermaye olgegi 0,933, Kurumsal Itibar &lgegi 0,944 ve
Presenteeism 0Olcegi ise 0,916 olarak bulunmustur.

Bulgular psikolojik sermayenin kurumsal itibar algisi ilizerinde dogrudan ve
dolayli olarak istatiksel olarak anlamli bir sekilde etkisinin oldugunu gostermektedir.
Yani psikolojik sermaye ile kurumsal itibar algis1 arasindaki iliskide c¢alisanlarin
presenteeism tutumu aract degisken rolii oynamaktadir. Bunun anlami sudur: Psikolojik
sermayeyi arttirmak Oncelikle ¢alisanlarin presenteeism tutumlarini iyilestirmektedir.
Sonrasina ise olumluya doniisen c¢alisanlarin presenteeism tutumu kurumsal itibar
algisini arttirmaktadir. Arastirmanin en Onemli katkisi calisanlarin pozitif orgiitsel
davraniglarinin  (psikolojik sermaye) kurumsal itibar algisin1 belirledigini ortaya
koymasidir. Bu sonu¢ kurumsal itibarin olusturulmasinda insan faktoriiniin ne denli
onemli oldugunu ve calisanlarin psikolojik sermayelerinin 6rgiitlerin kurumsal itibarinin
olusmasina katkida bulundugunu gostermektedir.

Orgiitsel davrams degiskenleri {izerinde etkisi olan psikolojik sermaye kurumsal
itibarin parcasi olan insan kaynaklari uygulamalarina katki sunmaktadir. Literatiirde
psikolojik sermaye {lizerine yapilan arastirmalar incelendiginde yalnizca kuramsal
cercevede kalmadigi uygulamada birey ve oOrgiit lizerinde olumlu etkileri oldugu
vurgulanmigtir. Literatiirde karsimiza ¢ikan bu yeni kavramlar ile gerek kuramsal
cercevede gerekse de Orgiitlerin gelecegini ilgilendiren uygulamalarda yapilacak
caligmalar mevcut kavramlarda yeni boyutlar1 da literatiire kazandiracaktir.

Yapilan analiz sonucunda, pozitif oOrgiitsel davranmis (psikolojik sermaye),
kurumsal itibar ve presenteeism degiskenlerine iliskin ifadelerin bu degiskenleri
aciklamak i¢in yeterli oldugu goriilmistiir.

Arastirmada  “Psikolojik  sermaynin  kurumsal itibar algisina etkisinde
presenteeismin araci etkisi vardir” ana hipotezi, arasgtirmanin final modeli
sonucunda dogrulanmis olup, araci etkinin kismi diizeyde oldugu sonucuna ulasilmistir.

Aragtirmanin sonuglar1 bir Orgiitte, ¢alisanlarin birbirlerine ve orgiite yonelik
yardimsever, sorun ¢oziicli, katki saglayan goniillii davraniglar1  olmasinin
kurumsal itibar algisin1 da pozitif yonde etkiledigini gostermektedir. Arastirmamizin
diger bir onemli sonucu da presenteeism ve kurumsal itibar iligkisi ile ilgilidir.
Aragtirma sonuglar1 orgiit calisanlarinin presenteeism algilarinin diisiik olmas1 kurumsal

itibar algisini pozitif yonde etkiledigini gostermektedir.
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Organize sanayi bolgesindeki calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerini tespit
etmek icin psikolojik sermaye algilarina iligskin sorulara verdikleri cevaplarin genel
ortalamasi incelenmis ve ortalamanin (¥=4,13) oldugu tespit edilmistir. Bu sonug
katilimcilarin yiiksek seviyede psikolojik sermayeye sahip olduklarini géstermektedir.
Bu durum ¢alisanlarin kendine giivenen, iyimser, 6zyeterliligi sahip, gelecege umutla
bakan, karsilasilan problemlerle miicade edebilen basarili ve dayanikli bireyler olarak
kendilerini algilamalarina dair bir 6ngoérii sunmaktadir. Sosyal bilimlerde insan faktorii
dikkate alindiginda bireylerin 6zellikle kendilerini degerlendirme asamasinda tamamen
objektif olamayacaklar1 da goz oniinde bulundurularak bu sonu¢ daha dikkatli sekilde
yorumlanmali ve degerlendirilmelidir.

Katilimeilarin kurumsal itibar algilarina iliskin sorulara verdikleri cevaplarin
genel ortalamasi incelenmis ve ortalamanin (x¥=4,12) oldugu tespit edilmistir. Bu sonug
katilimcilarin yiiksek seviyede kurumsal itibar algisina sahip olduklarini gostermektedir.
Bu durum ¢alisanlarin orgiitlerine giivendigini ve olumlu duygular besleyerek duygusal
cekicilik yonii oldugunu, kaliteli iiriin veya hizmetler iireterek arkasinda durdugunu,
isyerinin vizyon sahibi liderlik vasfi olan yoneticiler tarafindan yonetildigini yetenekli
calisanlar ile kurumsal ¢evresinin iyi durumda oldugunu, sosyal sorumluluk sahibi ve
finansal yonden giiclii algiladiklarina dair fikir sunmaktadir. Diger taraftan ¢alisanlarin
igyerlerine karsi olumsuz cevaplardan kaginabilecekleri de dikkate alinarak
incelenmelidir.

Aragtirmada organize sanayi bolgesinde calisanlarin presenteeism davranisi
gosterdigi ve bunun diisiik diizeyde (¥=2,03) oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin bir
kismi, saglik sorunlar (fiziksel veya ruhsal) nedeniyle isteki stresli durumlarla basa
cikmakta zorlandigini, yaptigi isten yeterince keyif alamadigini, giinliik bazi isleri
bitirme konusunda umutsuzluk yasadigini belirtmislerdir. Bu durum ¢alisanlarin saglik
sorunlar1 oldugunda ise devam ettiginde; isyerinde stresli olduklarini, islerin istesinden
gelmede zorlandiklarini, isleri yapmaktan keyif almadiklarini, umutsuzluga diistiiklerini
dolayisiyla verimli olamadiklar1 ve presenteeism davramist  sergilediklerini
diisindirmektedir. Bu sonug; organize sanayi bolgesindeki ¢alisanlarin presenteeism

davranig1 gosterdigi anlamina geldiginden 6nemli oldugu ifade edilebilir.
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Calisanlarin Demografik Verilerine Yonelik Bulgular

Arastirmaya katilanlarin demografik verilerine ait sonuclar asagida maddeler

halinde belirtilmektedir.

Katilimcilarin yiizde 53,41 erkek, yiizde 46,6°s1 kadindir.

Katilimcilarin yaslan yiizde 42,3 ile 26-35 yas, yiizde 28,1 ile 25 yas ve alti,
ylizde 23,7 ile 36-45 yas ve yiizde 5,9 ile 46 yas ve ilizerinde olmak iizere ii¢
grupta toplanmistir. Buradan Konya Organize Sanayi Bolgesinde calisanlarin
biiylik bir cogunlugunun geng niifustan olustugunu belirtebiliriz.

Katilimcilar egitim diizeylerine gore incelendiginde yiizde 41,0 ile ortaokul,
yiizde 25,5 ile lise, ylizde 19,8 ile ilkokul, yiizde 7,2 ile 6n lisans ve yiizde 6,4
ile lisans veya iizeri diizeyinde egitim aldiklar1 goriilmustiir.

Katilimcilarinin medeni durumlari dikkate alindiginda yilizde 52,8 ile evli ve
yiizde 47,2 ile bekar olduklart goriilmiistir.

Arastirma katilimcilarinin  ¢gocugunun olmast durumu dikkate alindiginda
yiizde 54,1 ile evet (¢ocuk sahibi) ve yiizde 45,9 ile hayir (¢ocuk sahibi degil)
sonucu ¢ikmistir.

Katilimcilarin mesleki tecriibeleri incelendiginde yiizde 42,8 ile 1-5 yil, yiizde
24,5 ile 6-10 yil, yiizde 20,9 ile 1 yildan az ve yiizde 11,9 ile 11 yil veya lizeri
stiredir mesleki tecriibeye sahibi olduklar1 tespit edilmistir. Buradan Konya
Organize Sanayi Bolgesinde calisanlarin ¢ok fazla mesleki tecriibeye sahip
olmadiklar1 sonucunu ¢ikarmak miimkiindiir.

Katilimcilarin ¢alistiklart kurumdaki tecriibeleri incelendiginde yiizde 42,3 ile
1 yildan az, yiizde 41,8 ile 1-5 y1l, yiizde 13,1 ile 6-10 y1l ve yiizde 2,8 ile 11
yil veya {lizeri siiredir kurum tecriibesine sahip oldugu bu arastirmanin
katilimcilarinin galigtiklart kurumda ¢ok fazla tecriibeye sahip olmadiklari
arastirmanin sonucundan ¢ikarmak miimkiindiir.

Katilimcilarin ¢alisma sekline bakildiginda yiizde 57,5 ile vardiyali ve yiizde
42,5 ile siirekli giindiiz calistiklar1 tespit edilmis, arastirmaya dahil olan
katilimcilardan siirekli gece ¢alisan olmadig1 anlagilmistir.

Arastirma katilimcilarinin ylizde 51,3 ile asgari iicret veya alt1 ve yiizde 48,7
ile asgari ticret lizeri gelire sahip olduklarmi beyan etmislerdir. Calisanlarin

aylik gelir ortalamasi 3049.45 TL’dir. Arastirma yapilan donem dikkate
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alindiginda asgari iicret 2.825 TL olarak esas alinmis olup ¢alisanlarin diisiik

gelire sahip olduklar1 arastirma sonucundan ¢ikarmak miimkiindiir.

Calisanlarin Psikolojik Sermaye Algilar1 Ile Demografik Degiskenlere Iliskin
Elde Edilen Bulgularin incelenmesi

Arastirmada HS hipotezi olusturularak katilimcilarin psikolojik sermaye ve alt
boyut diizeyleri demografik 6zelliklere gore farkliliklart arastirilmistir.

Hsa hipotezini (Katilimcilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri cinsiyet
gruplarina gore farklilik gostermektedir) arastirmak icin veriler incelendiginde; normal
dagildig1 ve katagorik degiskenlerin kadin ve erkek gibi iki farkli degiskenden ibaret
oldugu i¢in bagimsiz Orneklem T-testi uygulanmistir. Psikolojik sermaye ve 06z
yeterlilik, umut, psikolojik dayaniklilik ve iyimserlik alt boyutlarinin cinsiyet gruplarina
gore farkinin istatistiki agidan %95 giiven diizeyinde anlamli olmadigi belirlenmis
(p=0,959; p>0.05) ve literatiirde benzer sonuglar oldugu ortaya konmustur. Barmola
(2013), Uygungil (2017), Siinkiir (2014), Yildiz (2015), Yetkin (2017), Kurt (2018),
Polatc1 (2011), Aslaner (2020) calisanlarin cinsiyetlerinin psikolojik sermaye diizeyleri
tizerinde anlamli bir farklilik yaratmadigini belirtmektedir. Sonuglara gére Hsa hipotezi
red edilmistir.

Hso hipotezini (Katilimcilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri medeni
durum gruplarina gore farklilik géstermektedir) arastirmak igin veriler incelendiginde;
normal dagildig1 ve katagorik degiskenlerin evli ve bekar gibi iki farkli degiskenden
ibaret oldugu i¢in bagimsiz orneklem T-testi uygulanmistir. Psikolojik sermaye ve alt
boyutlarinin medeni durum gruplarina gore farkinin istatistiki agidan %95 giiven
diizeyinde anlamli olmadigt belirlenmistir (p=0,692; p>0.05). Alt boyutlarin puan
ortalamalar1 incelendiginde evli ve bekar calisanlarin 6z yeterlilik, umut, psikolojik
dayaniklilik ve iyimserlik diizeylerinin yiiksek ve birbirine yakin oldugu goriilmiistiir.
Literatiirde benzer sonuglar oldugu ortaya konmustur. Hirlak (2015) hastane calisanlari,
Karcioglu (2020) organize sanayi bolgesinde calisanlar, Kurt (2018) Ogretmenler,
Akkus (2020) iiniversite akademik ve idari personel lizerinde yaptigi arastirmalar
psikolojik sermaye diizeylerinin medeni durumlarina gore degismedigini gostermistir.

Diger taraftan Tosten ve Ozgan (2017) 6gretmenler iizerindeki arastirmasi sonucunda
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psikolojik sermaye diizeyinin medeni duruma gore farklilagtigin1 belirtmistir. Sonuglara
gore Hsp hipotezi red edilmistir.

Hse  hipotezini  (Katilimcilarin - psikolojik  sermaye ve alt boyut diizeyleri
cocuklarmmin olmast durumuna gére farklilik gostermektedir) arastirmak igin veriler
incelendiginde; normal dagildig1 ve katagorik degiskenlerin evet ve hayir gibi iki farkl
degiskenden ibaret oldugu i¢in bagimsiz orneklem T-testi uygulanmistir. Psikolojik
sermaye ve alt boyutlarinin ¢ocuklarinin olmasi durumlarma gore farkinin istatistiki
acidan %95 giiven diizeyinde anlamli olmadigi belirlenmistir (p=0,998; p>0.05). Okul
(2019) hastane sektoriinde ¢alisan kadinlar ile yaptigi arastirmada psikolojik sermaye
diizeylerinin ¢ocuk sahibi olma durumlarina gore degismedigini gostermistir.
Literatiirde de benzer galismalar mevcuttur. Ancak Polatc1 (2011) akademisyen, doktor,
hemsire, polis ve bankaci olmak iizere isgorenler ilizerinde yaptigi calismada ise
psikolojik sermaye diizeyinin g¢ocuk sahibi olma durumuna gore farklilagtigini
belirtmistir. Sonuglara gore Hse hipotezi red edilmistir.

Hsq  hipotezini (Katilimcilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri ¢alisma
sekillerine durumlarina gére farklilik gostermektedir) arastirmak igin veriler
incelendiginde; psikolojik sermaye alt boyutlarindan iyimserlik boyutunun calisma
sekline gore farkinin istatistiki agidan %99 giliven diizeyinde anlamli oldugu
belirlenmistir (t=3,410; sd=386; p=0.001<0.01). Siirekli giindiiz sekilde ¢alisan
katilimeilarin iyimserlik diizeylerinin (x=4,20) vardiyali ¢alisanlara gore (x¥=3,96) daha
yiiksek seviyede oldugu gériilmiistiir. Oz yeterlilik, umut ve psikolojik dayaniklilik olan
diger alt boyutlarin ¢caligsma sekline gore farkinin istatistiki agidan %95 giiven diizeyinde
anlamli olmadigi belirlenmistir (p>0.05). Arastirma kapsaminda calisma sekli siirekli
gece olan ¢alisan olmadig1 anlasilmistir. Tasliyan ve Hirlak (2016) hemsireler 6zelinde
yaptiklar1 ¢aligmada psikolojik sermaye alt boyutlarindan 6z yeterlilik ve umut
boyutunun ¢aligma sekline gore anlamli bir farklilik oldugunu belirtmistir. Sonuglar
incelendiginde Hsq hipotezinin sadece iyimserlik boyutu 6znelinde kabul gordiigi
belirlenmistir.

Hse hipotezi (Katilimcilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri yas
gruplarina durumlarina gore farklilik gostermektedir) igin tek yonli ANOVA analizi
sonucuna gore; psikolojik sermaye alt boyutlarmin yas gruplarma gore farkinin

istatistiki agidan %95 giiven diizeyinde anlamli olmadigi belirlenmistir (p=0,475;
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p>0.05). Literatiirde benzer sonuglar olup Ding (2018), Okul (2019), Akkus (2020),
Aslaner (2020), Alici (2020), Karcioglu (2020) yaptiklar1 ¢alismalarda katilimcilarin
pozitif psikolojik sermaye diizeyleri ve alt boyutlari ile yas gruplar1 arasinda anlamli bir
farklilik goriilmedigini ortaya koymuslardir. Arastirma sonuclar1 incelendiginde Hse
hipotezinin red gordiigi belirlenmistir. Diger taraftan Giil (2015) hastane c¢alisanlarinin
genel pozitif orgiitsel davranis puanlart ortalamalarmin yas grubu degiskenleri
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli farkliliklar oldugunu, Polatc1 (2011) toplam
psikolojik sermaye ve iyimserlik alt boyutunda katilimcilarin yas gruplari agisindan
anlamli farkliliklar oldugunu, diger boyutlarda farklilik tespit edilmedigini, Siingiir
(2014) iyimserlik boyutunda anlamli bir fark olmadigini ancak diger alt boyutlar1 olan
dayaniklilik, umut ve 6z yeterlilik boyunda anlamli farkliliklar oldugunu, Uygungil
(2017) katilimcilarin pozitif psikolojik sermaye diizeyi yas grubuna gore anlamli
farklilik gosterdigini ve Erdogan (2018) umut ve pozitif psikolojik sermaye
diizeylerinde yas grubuna gore istatistiksel anlamliliga rastlamislardir.

Hse  hipotezi (Katilimcilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri egitim
diizeylerine gore farklilik géstermektedir) igin tek yonlii ANOVA analizi sonucuna
gore; psikolojik sermaye alt boyutlarindan 6z yeterlilik boyutunun egitim diizeyine gore
farkinin istatistiki agcidan %99 giiven diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir (F=3,547;
p=0.007<0.01). Lisans veya iizerinde egitimi olan katilimcilarin 6z yeterlilik
diizeylerinin (x=4,43) ilkokul mezunlarina gore (¥=3,97) daha yiiksek seviyede oldugu
goriilmiistiir. Anlamli farkliligin hangi grup i¢in gerceklestiginin belirlenmesi igin
scheffe testi yapilmistir. Ancak diger alt boyutlar ve genel psikolojik sermaye diizeyinin
egitim durumuna gore anlamli farklar bulunmamstir. Kaya (2012), Yetkin (2017), Ding
(2018), Erdogan (2018), Kurt (2018), Okul (2019), Aslaner (2020), Alici (2020),
Karcioglu (2020) ¢alismalarinda psikolojik sermaye diizeylerinin egitim durumuna gore
anlaml farklilik gostermedigi goriilmiistiir. Literatiir incelendiginde Polatct (2011)
psikolojik sermaye ve umut alt boyut diizeyinin katilimcilarin egitim durumlar
acisindan anlamli farkhiliklar oldugu, diger boyutlarda farklilik olmadigini, benzer
caligmalarda Siingiir (2014), Giil (2015) ve Uygungil (2017) psikolojik sermaye ve
boyutlarinin egitim diizeylerine goére istatiksel olarak anlamli farklilik oldugu

goriilmektedir. Hsf hipotezinin 6zyeterlilik boyutunda kabul gordiigii belirlenmistir.
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Hsg hipotezi (Katilimcilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri sektor
tecriibelerine gore farklilik gostermektedir) igin tek yonli ANOVA analizi sonucuna
gore; psikolojik sermaye alt boyutlarinin sektor tecriibelerine gore farkinin istatistiki
acidan %95 giiven diizeyinde anlamli olmadigi belirlenmistir (p=0,743; p>0.05). Bu
sonug incelendiginde Hsg hipotezinin reddedildigi belirlenmistir. Arastirma literatiirde
bulunan diger ¢alismalar1 destekler niteliktedir. Diger taraftan Berberoglu (2013) doktor
ve hemsireler ile, Giil (2015) ve Uygungil (2017) hastane ¢alisanlar ile, Kurt (2018) ve
Ding (2018) 6gretmenler ile Erdogan (2018) saglik personeli ile, Aslaner (2020) magaza
calisanlan ile, Okul (2019) kadin ¢alisanlar ile yaptiklari arastirmalarda psikolojik
sermaye diizeyinin sektor tecriibesine gore anlamli bir fark olmadigi, Akkus (2020)
iyimserlik, dayaniklilik ve umut alt boyutlarinda ¢alisanlar arasinda anlamli bir farklilik
bulunmadigini ancak 6z yeterlilik alt boyutunda anlamli bir farklilik oldugu, Kaya
(2012) psikolojik sermaye boyutlari arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark
olmadigini yalnizca iyimserlik boyutunda anlamli farklilik oldugunu, Polatci (2011) ile
Erkmen ve Esen (2012) ¢alismalarinda psikolojik sermaye diizeyinin sektor tecriibesine
gore anlamli bir fark oldugu, Siinglir (2014) Ogretmenlerin psikolojik sermaye
diizeyinin sektor tecriibesine gore anlamli bir farklilasma gosterdigi belirtilmektedir.

Hsh hipotezi (Katilimcilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri kurum
tecriibelerine gore farklilik gostermektedir) igin tek yonli ANOVA analizi sonucuna
gore; psikolojik sermaye alt boyutlarinin kurum tecriibelerine gore farkinin istatistiki
acidan %95 giiven diizeyinde anlamli olmadig1 belirlenmistir (p=0,181; p>0.05). Buna
gore Hsp hipotezinin reddedilmistir. Polatci (2011), Erkmen ve Esen (2012), Berberoglu
(2013), Uygungil (2017), Erdogan (2018), Kurt (2018), Aslaner (2020) tarafindan
yapilan c¢aligmalarda istatistiksel anlamliliga rastlanmamis kurum tecriibesine gore
psikolojik sermaye seviyeleri farklilasmadigi ortaya konmustur. Giil (2015) kurum
tecriibesine gore psikolojik sermaye diizeyinin anlamli farklilasma gosterdigini,
Karcioglu (2020) organize sanayi bdlgesinde calisanlar ile yaptigi arastirmada
psikolojik sermaye diizeyinin kurum tecriibesine gore anlamli bir farklilik tespit
edilmemistir.

Hsk hipotezini (Katilimcilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri gelir
diizeylerine gore farklilk gostermektedir) arastirmak i¢in veriler incelendiginde; normal

dagildig1 ve katagorik degiskenlerin asgari {icret ve alt1 ile asgari ticret iistii gibi iki
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farkli degiskenden ibaret oldugu igin bagimsiz oOrneklem T-testi uygulanmistir.
Sonuglara gore; psikolojik sermaye alt boyutlarindan umut boyutunun gelir diizeyine
gore farkinin istatistiki acidan %95 giiven diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir
(t=2,299; sd=386; p=0.022<0.05). Asgari iicretin altinda alanlarin katilimcilarin umut
diizeylerinin (x=4,25) asgari ilicretin tlizerinde g¢alisanlara gore (x¥=4,10) daha yiiksek
seviyede oldugu gorilmiistiir. Diger 6z yeterlilik, psikolojik dayaniklilik ve iyimserlik
boyutlarin gelir durumuna gore degerlendirildiginde gruplar arasi anlamli bir farklilik
tespit edilmemistir (p>0,05). Literatiire paralel sonuglar bulunmus olup Hsk hipotezinin
sadece umut boyutu 6znelinde kabul gordiigii belirlenmistir. Berberoglu (2013) doktor
ve hemsirelerden olusan katilimeilarin psikolojik sermayelerinin gelirlerine gére anlaml
farkliliklar olmadigini tespit etmistir. Okul (2019) calismasinda psikolojik sermaye ve
alt boyutlar1 olan iyimserlik, 6zyeterlilik, umut, psikolojik dayaniklilik 6l¢egine verdigi
cevaplar gelir diizeyine gore degerlendirildiginde gruplar arasinda anlaml bir farklilik

gostermemektedir (p>0,05).

Cahsanlarin Kurumsal Itibar Algilan1 ile Demografik Degiskenlere iliskin
Elde Edilen Bulgularin incelenmesi

Arastirmada H6 hipotezi olusturularak katilimecilarin kurumsal itibar ve alt boyut
diizeyleri demografik 6zelliklere gore farkliliklart arastirilmastir.

Hea hipotezi (Katilimcilarin kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri cinsiyet
gruplarina gore farklilik gostermektedir) igin yapilan t-testi sonucuna gore; kurumsal
itibar ve alt boyutlarinin cinsiyet gruplarina gére farkinin istatistiki agidan %95 giiven
diizeyinde anlamli olmadig1 belirlenmistir (p=0,713; p>0.05). Akbulut (2011), Kiyat
(2012), Seda (2016), Ayhan (2019), Doganay (2019), Elitok (2019), Tasdelen ve Tasl
(2019) tarafindan gerceklestirilen ¢alismalarda kurumsal itibar algisinin ve alt
boyutlarinin cinsiyet degiskeni baglaminda anlamli fark olmadigi ortaya konmustur.
Benzer sekilde Sipahioglu (2018) iiniversite i¢ ve dis paydaslart iizerinde
gerceklestirilen g¢alismada katilimeilarin itibar algilarimin cinsiyet gruplarina gore
anlamli bir farklilik olmadig: belirtilmektedir. Calismamizda literatiire benzer sonuglar
bulunmus Hea hipotezi reddedilmistir. Diger taraftan Isik (2016) {iniversite akademik ve
idari personel iizerinde yaptigr calismada katilimcilarin kurumsal itibar algisinin

cinsiyet gruplarina gore anlamli farkliliklar olusturdugunu belirtmektedir.
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Heb hipotezi (Katilimcilarin kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri medeni durum
gruplarina gore farklilik gostermektedir)  igin yapilan t-testi sonucuna gore; finans
performansi boyutunun medeni durum gruplarina gore farkinin istatistiki agidan %95
given diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir (t=-2,038; sd=386; p=0.042<0.05).
Bekar olan katilimcilarin finans performans diizeylerinin (¥=4,21) evli olanlara gore
(x=4,07) daha yiiksek seviyede oldugu goriilmiistiir. Sonuglara gore Hep hipotezinin
sadece finans performansit boyutu Oznelinde kabul gormiistiir. Calisma literatiirde
bulunan ¢alismalar1 destekler niteliktedir. Nitekim Isik (2016) kurumsal itibarin alt
boyutlarindan toplumsal sorumluluk agisindan anlamli bir farklilik oldugunu ve Kizil
(2016) medeni durum degiskeni agisindan calisanlarin duygusal c¢ekicilik ile ilgili
kurumsal itibar algisina iliskin ortalamalar arasindaki farkin anlamli oldugunu, Tasdelen
ve Taslt (2019) ¢alisma yeri ve gevre, sosyal ve c¢evresel sorumluluk alt boyutlar1 ve
kurumsal itibar algis1 6l¢ek puanlarinin katilimeilarin medeni durumuna gore anlaml
farklilik gosterdigini tespit edilmislerdir. Diger taraftan Almacik ve arkadaslar1 (2010),
Doganay (2019) ve Elitok (2019) c¢alismalarinda medeni durum gruplarina gore
kurumsal itibar alt boyutlar1 arasinda bir iliski varliginin olmadig1 gézlenmistir.

Hec hipotezi (Katilimcilarin kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri ¢ocuklarinin
olmast durumuna gore farklilik gostermektedir) icin yapilan t-testi sonucuna gore;
kurumsal itibar ve alt boyutlarinin c¢ocuklarinin olmas: durumlarina gore farkinin
istatistiki agidan %95 giliven dilizeyinde anlamli olmadigi belirlenmistir (p=0,760;
p>0.05). Dolayisiyla Hec hipotezinin reddedilmistir. Katilimcilarin gocuk sahibi olma
durumu ile kurumsal itibar algis1 arasinda belirleyici bir rol oynayip oynamadigina dair
arastirmalara rastlanmamaistir.

Hed hipotezi (Katilimcilarin kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri ¢alisma
sekillerine durumlarina gore farkiilik gostermektedir) igin yapilan t-testi sonucuna gore;
kurumsal itibarin calisma sekline gore farkinin istatistiki agidan %99 giiven diizeyinde
anlamli oldugu belirlenmistir (t=3,080; sd=386; p=0.002<0.01). Siirekli giindiiz sekilde
calisan katilimcilarin kurumsal itibar diizeylerinin (x=4,24) vardiyali ¢alisanlara gore
(x=4,06) daha yiiksek seviyede oldugu gorilmiistiir. Duygusal ¢ekiciligin ¢alisma
sekline gore farkinin istatistiki ag¢idan %99 giliven diizeyinde anlamli oldugu
belirlenmistir (t=3,457; sd=386; p=0.001<0.01). Siirekli giindiiz sekilde calisan

katilmcilarin  duygusal ¢ekicilik diizeylerinin (X¥=4,29) vardiyali ¢alisanlara gore
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(x=4,03) daha yiiksek seviyede oldugu goriilmiistir. Vizyon ve liderligin ¢alisma
sekline gore farkinin istatistiki ag¢idan %95 giliven diizeyinde anlamli oldugu
belirlenmistir (t=1,991; sd=386; p=0.047<0.05). Siirekli gilindiiz sekilde c¢alisan
katilimcilarin  vizyon ve liderlik diizeylerinin (x¥=4,21) vardiyali ¢alisanlara gore
(x=4,06) daha yiiksek seviyede oldugu goriilmiistiir. Sosyal sorumluluk diizeylerinin
calisma sekline gore farkinin istatistiki agidan %99 giiven diizeyinde anlamli oldugu
belirlenmistir (t=3,783; sd=386; p=0.000<0.01). Siirekli giindiiz sekilde calisan
katilimcilarin  sosyal sorumluluk diizeylerinin (x¥=4,22) vardiyali ¢alisanlara gore
(¥=3,96) daha yiiksek seviyede oldugu goriilmiistiir. Sonuglar incelendiginde H2d
hipotezinin kabul gordiigii belirlenmistir. Sonuglara gére Heg hipotezinin kabul
edilmistir. Kasapoglu (2013) ¢aligmasinda yonetici hemsirelerin ¢alisma sekline gore
kurumsal itibarin alt boyutlart olan duygusal baglilik, calisma ortami ve sosyal
sorumluluk puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar bulmustur.

Hee hipotezi (Katilimcilarin kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri yas gruplarina
durumlarina gore farkhiik gostermektedir) igin yapilan tek yonlii ANOVA analizi
sonucuna gore; kurumsal itibar alt boyutlarinin yas gruplarma gore farkinin istatistiki
acidan %95 giliven diizeyinde anlamli olmadigi belirlenmistir (p=0,313; p>0.05).
Sonuglar incelendiginde Hee hipotezi reddedilmistir. Calisamaya benzer sekilde Kizil
(2016), Elitok (2019) yapmis olduklar1 ¢alismalarda yas degiskeninin kurumsal itibar
algis1 ve boyutlar1 agisindan anlamli bir fark yaratmadigini, Tasdelen ve Tash (2019)
duygusal ¢ekicilik, vizyon ve liderlik alt boyutlarin yas gruplarina gére anlamli farklilik
gostermedigini ortaya koyan calismalar mevcuttur. Diger taraftan Almacik ve
arkadaslar1 (2010) duygusal c¢ekicilik ve vizyon/liderlik disinda kalan tiim boyutlarin
algilanan O6nem dereceleri, katilimcilarin yas grubuna gore anlamli diizeylerde
farklilastigi, Kiyat (2012) kurum itibar katsayisi algisinin yasa gore farklilastigi, Isik
(2016) ve Sipahioglu (2018) katilimcilarin yas gruplari ile kurumsal itibar arasinda
anlaml bir farklilik oldugunu belirtmislerdir.

Her hipotezi (Katilimcilarin kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri egitim
diizeylerine gore farklilik gostermektedir) igin yapilan tek yonlii Anova testi sonucuna
gore; kurumsal itibar diizeylerinin egitim diizeyine gore farkinin istatistiki agidan %99
giiven diizeyinde anlamli (F=3,505; p=0.008<0.01), lisans veya iizerinde egitimi olan

katilimcilarin kurumsal itibar diizeylerinin (¥=4,29) ilkokul mezunlaria gore (x¥=3,96)
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daha yiiksek seviyede oldugu goriilmiistiir. Duygusal cekicilik diizeylerinin egitim
diizeyine gore farkinin istatistiki agidan %95 giliven diizeyinde anlamli oldugu
(F=3,041; p=0.017<0.05), lisans veya iizerinde egitimi olan katilimcilarin duygusal
cekicilik diizeylerinin (x=4,51) ilkokul mezunlarmma gore (x=4,00) daha yiiksek
seviyede oldugu; sosyal sorumluluk diizeylerinin egitim diizeyine goére farkinin
istatistiki agidan %99 giiven diizeyinde anlamli oldugu (F=4,926; p=0.001<0.01), lisans
veya lizerinde egitimi olan katilimcilarin sosyal sorumluluk diizeylerinin (x=4,35)
ilkokul mezunlarina gore (x=3,85) daha yliksek seviyede oldugu ve finans performansi
diizeylerinin egitim diizeyine gore farkinin istatistiki agidan %99 giiven diizeyinde
anlamli oldugu (F=3,839; p=0.005<0.01) ilkokul mezunu olan katilimcilarin finans
performans diizeylerinin (¥=3,88), ortaokul (x=4,22) ve lise (x=4,23) mezunlarina gore
daha diisiik seviyede oldugu gorilmiistiir. Anlamh farkliligin hangi grup igin
gerceklestiginin belirlenmesi i¢in scheffe testi yapilmis olup sonuglar incelendiginde Het
hipotezi kabul gérmiistiir. Alniagik (2010), Isik ve Zincirkiran (2017) katilimcilarin
egitim durumu gruplarina gore kurumsal itibar ve tiim alt boyutlar1 arasinda anlamli bir
farklilik oldugunu, Tasdelen ve Tash (2019) yalnizca kurumsal cevre boyutunda
istatistiki olarak anlamli farklilik oldugunu, Kiyat (2012) kurumsal itibarin egitim
degiskenine gore farklilik gosterdigini, Elitok (2019) egitim durumuna gére yalnizca
iirlin ve hizmetler boyutunda farklilik gosterdigini belirtmislerdir. Boylece arastirmanin
bu sonucu desteklenmistir. Buna karsin Sipahioglu (2018) tiniversite 6zelinde yaptigi
calismasinda akademisyenlerin kurumsal itibar algisinin egitim diizeylerine gore gruplar
arasinda anlamli farklilik olmadigin1 ancak idari ve diger personelin egitim diizeyinin
kurumsal itibar algilar1 arasinda anlamh farklilik oldugunu; Dur (2011), Kizil (2016) ve
Doganay (2019) egitim durumunun kurumsal itibar alt boyutlar1 bazinda anlamli bir
farklilik olmadigini ¢aligmalarinda gdstermislerdir.

Heg hipotezi (Katilimcilarin kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri sektor
tecriibelerine gore farklilik gostermektedir) i¢in yapilan tek yonlii Anova testi sonucuna
gore; kurumsal itibar diizeylerinin sektor tecriibesine gore farkinin istatistiki agidan
%95 giiven diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir (F=3,133; p=0.026<0.05). 6-10 y1l
aras1 sektor tecriibesi olan katilimcilarin kurumsal itibar diizeylerinin (x¥=4,25) 1 yildan
az sektor tecriibesi olanlara gore (x=4,00) daha yiiksek seviyede oldugu goriilmiistiir.

Vizyon ve liderlik diizeylerinin sektor tecriibesine gore farkinin istatistiki agidan %95
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giiven diizeyinde anlamli oldugu (F=3,562; p=0.014<0.05), 6-10 yil arasi sektor
tecriibesi olan katilimcilarin vizyon ve liderlik diizeylerinin (x=4,23) 1 yildan az sektor
tecriibesi olanlara gore (¥=3,95) daha yiiksek seviyede oldugu goriilmiistiir. Sosyal
sorumluluk diizeylerinin sektor tecriibesine gore farkinin istatistiki agidan %95 giiven
diizeyinde anlamli oldugu (F=3,534; p=0.015<0.05), 6-10 y1l aras1 sektor tecriibesi olan
katilimcilarin sosyal sorumluluk diizeylerinin (x¥=4,25) 1 yildan az sektdr tecriibesi
olanlara gore (¥=3,93) daha yiiksek seviyede oldugu goriilmiistiir. Anlamli farkliligin
hangi grup icin gerceklestiginin belirlenmesi i¢in scheffe testi yapilmis olup sonuglar
incelendiginde Heg hipotezinin kabul gordiigli belirlenmistir. Arastirmanin bu sonucu,
Kirpik (2018)’m yapmis oldugu ¢alisma ile desteklenmektedir.

Hen hipotezi (Katilimcilarin kurumsal itibar ve alt boyut diizeyleri kurum
tecriibelerine gore farklilik géstermektedir) i¢in yapilan tek yonlii Anova testi sonucuna
gore; kurumsal itibar ve alt boyutlariin kurum tecriibelerine gore farkinin istatistiki
acidan %95 giiven diizeyinde anlamli olmadigi belirlenmistir (p=0,272; p>0.05). Bu
sonug incelendiginde Hen hipotezi reddedilmistir. Arastirmanin bu sonucu, Bozkurt ve
Yurt (2015), Kizil (2016), Kirpik (2018), Doganay (2019) ve Elitok (2019) yapmis
olduklari ¢alismalar ile desteklenmektedir.

Hek hipotezi (Katilimcilarin psikolojik sermaye ve alt boyut diizeyleri gelir
diizeylerine gore farklilik gostermektedir) igin yapilan t-testi sonucuna gore; kurumsal
itibarin diizeylerinin gelir diizeylerine gore farkinin istatistiki agidan %95 giliven
diizeyinde anlamli olmadigi belirlenmistir (p=0,126; p>0.05). Sonuglar incelendiginde
arastirmanin  Hek hipotezi reddedillmistir. Arastirmanin bu sonucu Almagik ve
arkadaslar1 (2010), Akbulut (2011), Kiyat (2012) ve Doganay (2019) yapmis olduklari
caligmalar ile desteklenmektedir. Diger taraftan arastirmanin bu sonucu Selvi (2012),
Tasdelen ve Tashh (2019) yapmis olduklart calismalar ile farklilhik gosterdigi

gorilmiistiir.

Calisanlarin Presenteeism Algilar ile Demografik Degiskenlere Iliskin Elde
Edilen Bulgularin Incelenmesi
Arastirmada H7 hipotezi olusturularak katilimcilarin presenteeism diizeylerinin

demografik 6zelliklere gore farkliliklar1 arastirilmistir.



210

Hza hipotezi (Katilimcilarin presenteeism diizeyleri cinsiyet gruplarina gore
farklilik gostermektedir) icin yapilan t-testi sonucuna gore; presenteeism diizeylerinin
cinsiyet gruplarina gore farkinin istatistiki agidan %95 giiven diizeyinde anlamhi
olmayip (p=0,232; p>0.05) dolayisiyla H7a hipotezi reddedilmistir. Arastirmanin bu
sonucu Balct (2016)’nin ilkdgretim okullarinda gorev yapan 6gretmen ve yoneticiler,
Erkal (2020) hemsireler ile yapmis olduklar1 aragtirmalar ile desteklenmektedir. Benzer
sekilde Demirgil ve Miicevher (2017) ile Mog¢ (2018) calismasinda presenteeism
degiskeninin varyansinda cinsiyet gruplarina gore istatiksel olarak anlamli bir fark
olmadigini tespit etmislerdir. Arastirmanin bu sonucu Coskun (2012), Etyemez (2016),
Ertiirk ve arkadaglarinin (2017) yapmis olduklari ¢aligmalar ile farklilik gostermektedir.

H7o hipotezi (Katilimcilarin presenteeism diizeyleri medeni durum gruplarina
gore farklilik gdstermektedir) igin yapilan t-testi sonucuna gore; presenteeism
diizeylerinin medeni durum gruplarina gore farkinin istatistiki agidan %95 giiven
diizeyinde anlamli olmadigi belirlenmistir (p=2,07; p>0.05). Dolasiyla Hz, hipotezi
reddedilmistir. Etyemez (2016), Mog¢ (2018) ve Erkal (2020) ¢alismalarinda
presenteeism degiskeninin varyanslarinda medeni durum gruplarina gore istatiksel
olarak anlamli bir fark goriilmemekte olup arastirmamizin bulgularimi destekler
niteliktedir. Aragtirman bulgulart Coskun (2012), Balc1 (2016), Ertiirk ve arkadaslarinin
(2017) yapmus olduklart ¢aligmalar ile farklilik géstermektedir.

H7c hipotezi (Katilumcilarin presenteeism diizeyleri ¢ocuklarinin olmast durumuna
gore farklilik gostermektedir) igin yapilan t-testi sonucuna gore; presenteeism
diizeylerinin ¢ocuklarinin olmasi durumlarina gore farkinin istatistiki agidan %95 giiven
diizeyinde anlamli olmadig1 belirlenmistir (p=0,696; p>0.05). Sonuclar incelendiginde
H7c hipotezi reddedilmistir. Bulgular Coskun (2012) yapmis oldugu ¢alismadan farklilik
gostermektedir.

Hza hipotezi (Katilimcilarin  presenteeism  diizeyleri  ¢alisma — sekillerine
durumlarina gére farklilik gdstermektedir) igin t-testi sonucuna gore; presenteeism
diizeylerinin ¢alisma sekline gore farkinin istatistiki agidan %95 giliven diizeyinde
anlamli olmadig1 goriilmiistiir (p=0,888; p>0.05). H7q hipotezi reddedilmistir.

Hve hipotezi (Katilimcilarin presenteeism diizeyleri yas gruplarina durumlarina
gore farklilik gostermektedir) igin yapilan tek yonlii Anova analizi sonucuna gore;

presenteeism diizeylerinin yas gruplarina gore farkinin istatistiki agidan %95 giiven



211

diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir (F=2,757; p=0.042<0.05). Yas1 26-35 arasinda
olan katilimcilarin (x¥=2,14) presenteeism diizeyleri 25 yasin altindakilere (x=1,89) gore
daha yiiksek diizeyde oldugu belirlenmis olup Hze hipotezi kabul edilmistir. Coskun
(2012) ve Demirgil ve Miicevher (2017) yapmis olduklar1 c¢alismalar arastirma
bulgularin1 desteklemektedir. Diger taraftan Etyemez (2016), Ertiirk ve arkadaslari
(2017), Mog (2018), Erkal (2020) ¢alismalarinda presenteeismin degiskeninin yasa gore
istatiksel bir farklilik gostermedigi sonucuna ulasarak arastirma bulgularindan farklilik
gosterdigi anlasilmaktadir.

Hz+ hipotezi (Katilimcilarin presenteeism diizeyleri egitim diizeylerine gore
Sfarklilik gostermektedir) igin yapilan tek yonlii Anova testi sonucuna gore; presenteeism
diizeylerinin egitim diizeyine gore farkinin istatistiki agidan %95 giiven diizeyinde
anlamli oldugu belirlenmistir (F=3,010; p=0.018<0.05). Lisans veya lizerinde egitimi
olan katilimcilarin presenteeism diizeylerinin (x¥=2,51) ortaokul mezunlarina gore
(x¥=1,96) daha yiiksek seviyede oldugu goriilmiis olup anlaml farkliligin hangi grup i¢in
gerceklestiginin belirlenmesi i¢in scheffe testi yapilmis olup sonuglar incelendiginde Hz¢
hipotezinin kabul goérdiigii belirlenmistir. Coskun (2012), Etyemez (2016) tarafindan
yapilan c¢aligmalar arastirma sonucunu destekler niteliktedir. Ayrica Bale1 (2016), Mog
(2018) calismalarinda tiim katilimcilarin presenteeism diizeyleri ile egitim durumu
gruplar arasinda istatiksel olarak anlamli bir fark bulamamustir.

Hzg hipotezi (Katilimcilarin presenteeism diizeyleri sektor tecriibelerine gore
farklilik gostermektedir) igin yapilan tek yonlii Anova testi sonucuna gore; presenteeism
diizeylerinin sektor tecriibesine gore farkinin istatistiki agidan %95 giiven diizeyinde
anlamli olmadigr (p=0,683; p>0.05) dolayisiyla H7g hipotezinin reddedildigi
belirlenmistir. Demirgil ve Miicevher (2017), Mo¢ (2018) calismalari ile presenteeism
grup ortalamalarinin sektor tecriibelerine gore aralarindaki fark istatiksel olarak anlamli
bulunmayarak arastirma bulgularina paralellik gostermektedir.

Hzn hipotezi (Katilimcilarin presenteeism diizeyleri kurum tecriibelerine gore
farklilik géstermektedir) igin yapilan tek yonlii anova testi sonucuna gore; presenteeism
kurum tecriibelerine goére farkinin istatistiki acidan %95 giiven diizeyinde anlamli
olmadig1 belirlenmis (p=0,272; p>0.05) olup Hg7n hipotezinin reddedilmistir. Bu
arastirmanin sonucu Balc1 (2016), Erkal (2018), Erkal (2020) yapmis olduklar
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calismalar ile desteklenmektedir. Etyemez (2016) calismasi ile kurum tecriibesi ile
presenteeism diizeyi arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik ortaya koymustur.

Hvk hipotezi (Katilimcilarin presenteeism diizeyleri gelir diizeylerine gore farklilik
gostermektedir) igin yapilan t-testi sonucuna gore; presenteeism diizeylerinin gelir
diizeyine gore farkinin istatistiki agidan %95 giiven diizeyinde anlamli olmadig:
(p=0,504; p>0.05) belirlenmis olup H7k hipotezi reddedilmistir. Elde edilen bu sonug
Mog (2018) yapmis oldugu caligsma ile presenteeism degiskeninin gelir diizeylerine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriilmedigi tespit edilerek desteklenmistir. Bu
arastirmanin sonucu Cogkun (2012), Etyemez (2016)’nun yapmis olduklar1 ¢alismalar
ile farklilik gostermektedir.

Literatiirde arastirmanin degiskenleri olan psikolojik sermaye, kurumsal itibar ve
presenteeism ile ilgili bilimsel tanim, teori, yaklagim ve goriislere aragtirmanin kuramsal
kisminda ayrintili bir sekilde yer verilmistir. Calismanin ilgili degiskenlere ait
kavramsal sonuclar kisaca su sekilde 6zetlenebilir:

Aragtirma kapsaminda arastirma sorular1 istatistiksel olarak analiz edilmis ve

asagidaki bulgular ortaya ¢ikmustir.

Cabsanlarin  Psikolojik Sermaye, Kurumsal Itibar ve Presenteeism
Olceklerinden Alinan Puanlar Arasindaki Iliskilere Ait Korelasyon Katsayilarinin
Degerlendirilmesi

Arastirmanin diger bir alt problemi de “Psikolojik sermaye (6z yeterlilik, umut,
psikolojik dayanikhilik, iyimserlik), kurumsal itibar (duygusal cekicilik, iiriin ve
hizmetler, vizyon ve liderlik, kurumsal ¢evre, sosyal sorumluluk, finansal performans)
ve presenteeism arasindaki iligkilerin” diizeyidir. Bu probleme cevap bulmak i¢in
psikolojik sermaye, kurumsal itibar ve presenteeism oOl¢eklerinden alinan puanlar
arasindaki iligkilere ait korelasyon katsayilar1 hesaplanarak incelenmistir.

Elde edilen bulgular incelendiginde psikolojik sermaye bilesenleri (6z yeterlilik,
umut, psikolojik dayaniklilik, iyimserlik) ile kurumsal itibar bilesenleri (duygusal
cekicilik, iiriin ve hizmetler, vizyon ve liderlik, kurumsal ¢evre, sosyal sorumluluk,
finansal performans) arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli anlamli iliski (r=0,429)
bulunmaktadir. Psikolojik sermaye puanlari arttikca kurumsal itibar puanlar1 da artma

gosterdigi gozlenmistir. Psiolojik sermaye ve kurumsal itibar arasindaki iligskinin varligi
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baglaminda; ¢alisma sonuglarinin Suleymanov (2020) calismasiyla paralellik gosterdigi
ifade edilebilir.

Psikolojik sermaye bilesenleri (0z yeterlilik, umut, psikolojik dayaniklilik,
tyimserlik) ile presenteeism arasinda negatif yonlii orta kuvvetli anlamli bir iliski (r=-
0,400) bulunmaktadir. Psikolojik sermaye puanlar1 arttikca presenteeism puanlar
azalmakta veya tam tersi psikolojik sermaye puanlar1 azaldik¢a presenteeism puanlari
artmaktadir.

Kurumsal itibar bilesenleri (duygusal ¢ekicilik, iiriin ve hizmetler, vizyon ve
liderlik, kurumsal cevre, sosyal sorumluluk, finansal performans) ile presenteeism
arasinda negatif yonli orta kuvvetli anlamli bir iligki (r=-0,444) bulunmaktadir.
Presenteeism puanlar1 arttikga kurumsal itibar puanlari azalmakta veya tam tersi

presenteeism puanlar1 azaldik¢a kurumsal itibar puanlar1 artmaktadir.

Psikolojik Sermayenin Kurumsal itibar Uzerindeki Etkisinde Presenteeismin
Aracilik Roliiniin Yapisal Modeller ile Test Edilmesine Yonelik Bulgular

Arastirmamizin en dnemli bir diger alt problemi “Psikolojik sermaye ile kurumsal
itibar algis1 arasinda presenteeismin araci roliiniin var olup olmadig1” yoniindedir.
Arastirma modelinde araci degisken olarak ifade edilen presenteeism degiskeninin araci
etkisinin olup olmadigt YEM analizi ile test edilmistir. Yapisal modellerde bir
degiskenin aracilik rolii farkli yontemlerle test edilebilir. Aragtirmada bu alt probleme
cevap bulmak i¢in 2 farkli yontemle modellerde yer alan presenteeism degiskeninin
aracilik rolii incelenmistir.

[lk yoéntem degiskenler arasindaki beta katsayilarm karsilastiriimasidir. Bu
analizde degiskenin aracilik rolii Baron ve Kenny (1986) tarafindan Onerilen {i¢
basamakli regrasyon analizi yOntemi esas almmistir. Bu dogrultuda, arastirma
hipotezlerini test etmek icin ii¢ ayri yapisal esitlik modeli olusturulmustur. ikinci
yontem ise model uyumlarinin karsilastirilmasidir.

Birinci modelde -Model 1- (Bkz: Sekil 4.7.), psikolojik sermaye ile kurumsal
itibar arasindaki iligkinin var olup olmadig: test edilmis ve modelin uyum degerlerinin
standartlar1 karsiladigr goriilmiistiir. Bu modelde, Baron ve Kenny’nin (1986) ifade
ettigi birinci durum ele alinmistir. Psikolojik sermaye ile kurumsal itibar degiskeninin

olusturdugu model test edildiginde psikolojik sermayenin kurumsal itibar (t=8,83>2,58)
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tizerindeki etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmiistiir. Modele iliskin Ki-
kare X?=96,28; sd=33; p=0.0000<0.01 diizeyinde anlamli bulunmustur. Ki-kare
degerinin serbestlik derecesine orani incelendiginde (y2/sd=2,92) 3 degerinin altinda
olmas1 miikemmel uyuma isaret etmektedir. Yapisal modele ait uyum iyiligi indeksleri
incelendiginde RMSEA = .070, RMR = .024, SRMR = .049, GFI = .95, AGFI = .92,
CFI = .98, NFI=.97 ve NNFI= .97 degerlerini aldig1 goriilmektedir. Bu degerler kurulan
yapisal modelin mitkkemmel uyuma sahip oldugunu gostermektedir (Schermelleh-Engel
& Moosbrugger, 2003). Psikolojik sermayenin kurumsal itibar {izerinde olumlu bir
etkisi ($=0,50; t=8,83; p<0,01) oldugu belirlenmis olup arastirmanin H1 (Psikolojik
sermayenin kurumsal itibar iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardwr) hipotezinin kabul
edildigi belirlenmistir. Bu sonu¢ katilimcilarin psikolojik sermayelerinde bir artisin
kurumsal itibar algilar1 {izerinde 0,50 birimlik bir etki ile artig yarattigim
gostermektedir.

Psikolojik sermaye, kurumsal itibar ve presenteeism degiskeninin olusturdugu
cizelge ikinci modelde -Model 2- (Bkz: Sekil 4.8.) ortaya konmustur. Modelde
psikolojik sermayenin presenteeism (t=-7,21> -2,58) iizerindeki etkisi ve presenteeismin
kurumsal itibar tlizerindeki (t=-7,83> -2,58) etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmiistiir. Modele iliskin Ki-kare X2= 304,60; sd= 100; p= 0.0000<0.01 diizeyinde
anlamli bulunmustur. Ki-kare degerinin serbestlik derecesine orani incelendiginde
(x2/sd = 3,05) 5 degerinin altinda olmas: kabul edilebilir uyuma isaret etmektedir.
Yapisal modele ait uyum iyiligi indeksleri incelendiginde RMSEA = .073, RMR = .056,
SRMR = .067, GFI = .91, AGFI = .88, CFI = .97, NFI= .96 ve NNFI= .97 degerlerini
aldig1 goriilmektedir. Bu degerler kurulan yapisal modelin milkemmel uyuma sahip
oldugunu gostermektedir (Schermelleh-Engel & Moosbrugger, 2003). Degerler
incelendiginde, psikolojik sermayenin presenteeism tizerinde olumsuz bir etkisi (B= -
0,39; t=-7,21; p<0,01) oldugu belirlenmis olup arastirmanin H2 (Psikolojik sermayenin
presenteeism tizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir) hipotezinin kabul edildigi
belirlenmistir. Bu sonu¢ katilimeilarin  psikolojik  sermayelerinde bir artisin
presenteesim algilar iizerinde 0,39 birimlik bir etki ile azalis yarattigini1 géstermektedir.

Ayrica presenteeismin kurumsal itibar tizerinde olumsuz bir etkisi (= -0,42; t= -
7,83; p<0,01) oldugu belirlenmis olup arastirmanin H3 (Presenteeismin kurumsal itibar

tizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir) hipotezinin kabul edildigi belirlenmistir. Bu
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sonu¢ katilimcilarin presenteesim diizeylerinde bir artisin kurumsal itibar algilar
tizerinde 0,42 birimlik bir etki ile azalig yarattigin1 gostermektedir.

Ucgiincii modelde -Model 3- (Bkz: Sekil 4.9.) ise, psikolojik sermaye ile kurumsal
itibar arasindaki iliskide presenteeism aracilik rolii 6lgtilmistiir. Bu modelde, Baron ve
Kenny’nin (1986) ifade ettigi iiglincli durum ele alinmigtir. Model test edildiginde
psikolojik sermayenin kurumsal itibar iizerindeki etkisinin (t = 6,90> 2,58), psikolojik
sermayenin presenteeism tizerindeki etkisinin (t=-7,12> -2,58) ve presenteesim
kurumsal itibar iizerindeki etkisinin (t=-4,71>2,58) istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmiistiir. Modele iliskin Ki-kare degeri 2 =252,56, sd = 99, p = .000 diizeyinde
anlamli bulunmustur. Ki-kare degerinin serbestlik derecesine orani incelendiginde
(x2/sd = 2,55) 3 degerinin altinda olmas1 miikemmel uyuma isaret etmektedir. Yapisal
modele ait uyum iyiligi indeksleri incelendiginde RMSEA = .063, RMR = .056, SRMR
=.041, GFI = 91, AGFI = .88, CFI = .97, NFI= .96 ve NNFI= .97 degerlerini aldig
goriilmektedir. Bu degerler kurulan yapisal modelinin kabul edilebilir uyuma sahip
oldugunu gostermektedir (Schermelleh-Engel & Moosbrugger, 2003).

Presenteeism araci degisken olup olmadigini belirlemeye yonelik ilk yontem g6z
ontine alindiginda Model 2 i¢in hesaplanan psikolojik sermaye - presenteeism (= 0,-
0,39) ve presenteeism > kurumsal itibar (f=-0,42) arasinda hesaplanan katsayilarin
anlamli oldugu goriilmektedir. Model 3 i¢in katsayilar incelendiginde psikolojik
sermayenin kurumsal itibar tizerindeki etkisinin ($=0,40) hala anlamli oldugu
goriilmektedir. Baron ve Kenny (1986) tarafindan ii¢lincii asamada belirlenen bagimsiz
degisken ile sonug¢ degiskeni arasindaki iligkinin degisim miktar1 incelendiginde
psikolojik sermayenin kurumsal itibar {lizerindeki etkisinin Model 1’de p=0,50 iken
Model 3’de aym katsayr P=0,40’a diismiistiir. Bu bilgilere gore presenteeism
degiskeninin aracilif1 ile psikolojik sermayenin kurumsal itibar iizerindeki etkisinin
azaldigt ama tamamen ortadan kaybolmadigi i¢in kismu aracilik gosterdigi
belirlenmistir.

Ikinci yonteme gore presenteeism degiskeninin araciligi test edildiginde iigiincii
modelin uyum iyiliginin (y2/sd=2,55) ikinci modele gore daha diisiikk (¥2/sd=3,05)
oldugu gozlenmektedir.

Bu baglamda presenteeismin modele dahil edilmesi ile psikolojik sermayenin

kurumsal itibar ile olan dogrudan iliskileri bir miktar azalmigtir. Elde edilen sonuglar,
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presenteeismin psikolojik sermaye ile kurumsal itibar arasindaki iliskide aracilik rolii
tistlendigi gostermistir. Dolayisiyla H4 (Psikolojik sermaye ile kurumsal itibar arasinda
var olan iliskide presenteeismin aracilik rolii vardir) hipotezinin kabul edildigi
belirlenmistir.

Sonug olarak model kapsaminda ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri negatif
yonde oldugu zaman kurumsal itibar algilarinda da azalma goézlenmistir. Bu kurumsal
itibar algisinin diisiik olarak devam etmesi ise ¢alisanlarin igyerlerinde presenteeisim
davraniglar1 gosterdikleri gdzlenmistir. Arastirma kapsaminda Konya Organize Sanayi
Bolgesinde isyerlerindeki ¢alisanlar literatiirde yapilan ¢aligmalar1 destekleyen yanitlar
vererek modeli dogrulamislardir. Psikolojik sermaye diizeyleri diisiik c¢alisanlar
kurumsal itibar algilarinin negatif olacagini1 ve sonug olarak da presenteeism davranislar
gosterecegi yoniinde diistince bildirmislerdir.

Bu arastirmanin en &nemli kisithlig, i¢ Anadolu Bélgesinde bulunan ve Konya
Organize Sanayi Bolgesindeki isletmeler ve kisitli sayida bir orneklem grubu ile
gerceklestirilmis olmasidir. Orneklem grubunu daha fazla tutulamamasinin nedenleri
olarak, arastirmanim yapildig1 zaman diliminde Diinya Saglik Orgiitii (DSO) tarafindan
pandemi ilan edilen Koronaviriis hastaliginin (Covid-19) devam etmesi, Orgiit
yoneticilerinin izin vermemesi, zaman ve ckonomik kisitlamalar gibi nedenler

siralanabilir.
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ONERILER

Bu kisimda arastirmada elde edilen bulgu ve sonuglarla ilgili olarak “sektore
yvonelik oneriler ve gelecekte konuyla ilgili ¢calisma yapacak “arastirmacilara yonelik
oneriler” seklinde iki baglikta degerlendirilmistir.

Arastirma Ozelinde degerlendirilecek olursa, Konya Organize Sanayi Bolgesi
blinyesindeki isletmelerde gorev yapan ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri yiiksek
seviyede (x=4,13), kurumsal itibar algilar1 yiiksek seviyede (¥=4,12) ve presenteeism
diizeylerinin de diisiik seviyede (x¥=2,03) oldugu ortaya ¢cikmistir. Bu sonuglar gelecekte

yapilacak olan arastirmalarda nedenleri sorgulanarak irdelenmelidir.

A. Sektore yonelik oneriler

Orgiit politikalar1 ve faaliyetlerinin sonucu olusan algmin kurumsal itibari
olusturdugu diistiniildiigiinde arastirmanin sonuglari bir orgiitte, psikolojik sermayesi
yiiksek calisanlarin varliginin kurumsal itibar algisini arttirdigini gostermektedir. Bu
baglamda orgiit yoneticileri stratejik olarak ¢alisanlarinin psikolojik sermayelerini
giiclendirici pozitif bir ¢alisma atmosferi ve insan kaynaklari uygulamalarini
destekleyerek gelistirmeleri Onerilmektedir. Cilinkii calisan sosyal cevrede veya is
cevresinde duruma gdre miisteri, tiiketici, yatirimei, temsilci gibi farkli paydas misyonu
yiiklenerek ¢esitli  kesimlerle iliski kurdugundan oOrgiitin  kurumsal itibarinin
olusmasinda da 6nemli rol iistlenmektedir. Orgiit isine bagli galisan ve bu sinerjinin
yaratacagi avantajdan yararlanarak kurumsal itibarin1 arttirmak istiyorsa, ise alimlarda
ve calisanlarin egitim ve gelistirilmesinde “6z yeterlilik”, “umut”, “psikolojik
dayaniklilik” ve “iyimserlik” gibi 6zelliklerinin insan kaynaklar1 (IK) yetkilileri
tarafindan dikkatle degerlendirilmesi uygulamada oOnemli faydalar saglayacak
diistincesindeyiz.

Caliganlarin, her ne kadar “6z yeterlilik”, “umut”, “psikolojik dayaniklilik” ve
“iyimserlik” gibi algilar1 yiiksek olsa da, ¢alistiklar1 ortam ve orgiitteki durumsal
degiskenler bu psikolojik sermaye boyutlarinin agiga ¢ikmasini etkilemektedir.

Bu arastirma, presenteeism algisinin bu degiskenlerden birisi oldugunu
dogrulamaktadir. Orgiit calisanlarmin presenteeism alg1 diizeylerinin diisiik olmasi

kurumsal itibar algisim1 kuvvetlendirmektedir. Bu baglamda yoneticiler ¢alisanlarinin
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presenteeism algi diizeylerini Olgerek nedenlerini arastirmali ve calisanlarinin
presenteeism diizeylerini asgari diizeyde saglamaya c¢alismalidirlar.

Pozitif psikolojik sermayeye yatinm yapmak, gelistirmek ve bunlardan
faydalanmak, yalnizca Tiirkiye’de belli sektorlerde degil, ayn1 zamanda iilkemizde ve
diinyadaki diger iilkelerde farkli sektorlerde de insan kaynaklart performansinin
tyilestirilmesi sorununu karsilamak i¢in gézden kacan bir bakis acisi ve yaklagim
olabilir. Ayrica orgiitler insan kaynaklari departmanlarinin etkililigini artirmak igin
calisanlarinin olumsuz yonleri yerine olumlu yonlerine vurgu yapmalidir. Ancak insan
dinamik bir varliktir. Bireyi gelistirmek, yonlendirmek, yonetmek i¢in mutlak olumlu
yaklagimdan ziyade olumlu ve olumsuz yaklasimi birlikte ele alan holistik bakis agis1 bu
alanda yapilacak calismalar1 anlamaya daha uygun olacaktir.

Orgiitlerin en &nemli sermayesi olan kurumsal itibar, soyut olmakla birlikte
Olgiilebilen bir kavram oldugundan yoneticilerin orgiitlerinin itibarinin paydaslari
nezdindeki diizeyini Ol¢meleri gerekmektedir. Aragtirmamizin ana hipotezi olan
“Psikolojik sermayenin kurumsal itibar algisina etkisinde presenteeismin araci etkisi
vardir” hipotezi arastirma sonucunda kabul edildiginden dolayi, 6rgiit yoneticilerinin
calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerini arttirarak kurumsal itibarina olumlu katki
saglayabilir. Bu baglamda yoneticilerin, ¢alisanlara kendilerini degerli hissettirecek
uygulamalara yer vermesi gerektigi savunulabilir. Bu uygulamalar; katilimci bir
yonetim politikasi, agik bir iletisim a1, etkin sosyo-psikolojik odiillendirmeler ile
egitim ve gelistirme uygulamalar1 seklinde olabilir.

Organize Sanayi Bolgelerinde faaliyet gosteren orgiitler (KOBI, firma, sirket vb.)
iirettikleri mal veya sunduklar1 hizmetleri ile lilke ekonomilerinin tasiyici lokomotofi
olup uluslarin kaderini tayin eden onemli kurumlarin basinda gelmektedirler. Bu
baglamda, orgiitlerin faaliyetlerini siirdiirmeleri daha nitelikli insan kaynagina sahip
olmasiyla miimkiin olabilecektir. Orgiitlerin nitelikli calisan istihdam edebilmelerini
dogrudan etkileyen faktorlerden birisi de itibarlaridir. Olumlu bir itibar nitelikli bireyleri
orgiite ¢ekecegi gibi ayrica birgok yonden gii¢lii toplumsal destegi de beraberinde
getirecektir. Orgiit biinyesindeki calisanlarin kurumlarinin itibarlarin1 dis paydaslar
nezdinde olumlu bir diizeye getirecek asli unsurlardan biri olduklari unutulmamalidir.
Aragtima sonuglarma gore psikolojik sermaye diizeyinin yiliksek calisanlarin kurumsal

itibar algisint da olumlu etkilediginden verimli, etkin ve iiretken bir 6rgiit olabilme
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noktasinda psikolojik sermayenin son derece 6nemli oldugu sdylenebilir. Diger taraftan,
calisanlarin presenteeism algis1 hem psikolojik sermaye diizeyini hem de kurumsal
itibar algis1 tlizerinde etkili oldugundan oOrgiit yoneticileri, ¢alisanlarinin presenteeism
davraniglarini azaltacak gii¢lii ¢6ziim yollar1 bulmalidirlar.

Arastirmada ¢aliganlarin psikolojik sermaye diizeylerinin kurumsal itibara pozitif
yonde etki ettigi ve aralarinda anlami iliski oldugu tespit edilmistir. Bu durumda
iilkemizin yedi cografik bolgesindeki dnde gelen organize sanayi bdlgelerinde calisan
personelin psikolojik sermaye diizeyleri ile kurumsal itibar etkilemede presenteeismin
araci roliinii belirlemeye yonelik ¢aligmalar yapildig: takdirde, bolgelere gore organize
sanayi alanlarimi karsilastirilabilme olanagi saglanabilir. Bunun sonucunda da iilkemizin
kalkinmasinda 6nemli rol oynayan iiretim ve sanayinin geceklestigi organize sanayi
bolgelerinde ¢alisan personelin, psikolojik sermaye diizeylerinin kurumsal itibar
algilarini etkilemesinde presenteeismin araci etkisini gorme olanagi elde edilebilir.

Organize sanayi bolgelerindeki isletmelerde c¢alisanlarin psikolojik sermaye
diizeylerinin ¢alisma diizeninden kaynaklandigi sdylenebilir. Vardiyali calisma sistemi
calisanlar i¢in sorun teskil edebilir. Calisma planlari, vardiyalarin planlanmasinda
calisanlarin fikirlerine bagvurularak esnek ¢aligma modeli olusturulabilir. Bunun yani
sira calisanlarin egitim diizeyini arttiracak kurslar, egitim programlar1 planlanabilir.
Bununla birlikte ¢alisanlarin motivasyonuna arttirmak, stresten kurtarmak hem ruhsal
hem de fiziksel hastaliklarindan uzaklastirmak i¢in 6diil sistemi, tatil, is dis1 sosyal
faaliyetler diizenlenebilir.

Psikolojik sermaye diizeyinin artmast c¢alisanlarin presenteeism davranis
sergilemelerini azaltmaktadir. Dolayisiyla isletme ve yoneticiler presenteeismi ciddi bir
hastalik gorerek calisanlarin sagligin1 6nemsedigini hissettirmesi, destek gostermeleri
psikolojik sermaye boyutlarin1 arttirarak presenteeism davranislarin  azalmasina
isletmeye de maliyetlerde azalmasini saglayabilir. Bu nu ise fiziksel veya ruhsal
rahatsizlik durumunda ¢alisanina hastalik izni vererek, esnek davranarak, hastalik izni
kullanmaya tesvik ederek veya saglik gilivencesi saglayarak gergeklestirebilirler.
Calisanin orgiit i¢in 6nemli oldugu, keyfi durumlar hari¢ herhangi problem durumunda
izin kullanmasinin sikinti olusturmayacagi, islerin onsuz da yiiriitiilebilecegi, iicret
kesintisi olmayacagi bilinciyle rahat bir ¢alisma ortam1 ve orgiit kiiltiiri olusturulabilir.

Orgiitler nemli olmayan kisa siireli saglik problemlerine miidahale igin saglik danisma
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birimleri kurabilir aksi halde hastalik izni destegi vermelidir. Ayrica insan kaynaklarina
sorumlulugunda kriz, stres, zaman, iletisim, ¢atisma yonetimi gibi konularda egitimler
verilerek ¢alisanlarin ruhsal rahatsizliklari ile karsilagsmalar1 durumunda veya iistesinden
gelme noktasinda gerekli destekleme programlar1 yapilabilir.

Orgiit calisani ile siirekli iletisim halinde bulunarak fikirlerini 5nemsemeli, onlarin
sagligini olumsuz etkileyecek kosullar tespit ederek fiziksel ve g¢evresel faktorlerini
lyilestirme adma diizenlemeler yapilabilir. Boylece arastirma sonucuna gore
presenteeism davraniglarinda azalma yasanarak kurumsal itibarin da artmasini
saglayabilir.

Orgiit yonetiminin calisanlarm psikolojik sermaye diizeylerini olumsuz etkiyecek
yonetim sekli sergilememelerine Onem gosterilmesi gerekmektedir. Calisanlarin
psikolojik yoniinii goz ardi edilmemelidir. Uretim veya hizmet sektorlerinin tiimiinde
kurumsal itibarlarina golge diislirebilecek, haklarinda sliphe uyandirmasina yol
acabilecek olan durumlarin bir an 6nce tespit edilerek ortadan kaldirilmasi i¢in gayret
gosterilmelidir. Orgiit yonetimleri calisanlarm orgiitiin isleyisi ile ilgili konularda
diisiincelerinin  sorularak deger wverildigini gostermeleri karalara katilimlarim
saglamalidirlar. Bu durum c¢alisan verimliligini arttirarak calisanlarin  oOrgiit ile
0zdeslesmesini, tatmin ve bagliligin1 pozitif arttirarak 6rgiit amag¢ ve hedeflerini kendi
amag¢ ve hedefi gibi gérmesini dolayisiyla rgiitii basariya ulasmasini saglar. Orgiit igi

ve dis1 iletisim kanallar1 acik tutularak bilgi paylasimi yapilmalidir.

B. Arastirmacilara yonelik oneriler

Yapilan bu ¢alisma sonucunda psikolojik sermayenin kurumsal itibar tizerindeki
etkisinde presenteeismin araci rolil tespit edilmeye calisilmistir. Arastirmada kullanilan
psikolojik sermaye, kurumsal itibar ve presenteeism Ol¢egi Konya organize sanayi
bolgesinde c¢alisanlarin belli bir zaman aralifinda goriisleriyle smirli tutulmustur.
Bundan sonraki yapilacak calismalarda arastirmacilarin konuyu Tiirkiye’nin diger
bolgelerinde bulunan organize sanayi bolgelerindeki farkli sektor, isletme veya farkl
alanlarda (egitim, saglik, giivenlik vb.) ya da farkl iilkelerde uygulayarak aragtirmada
kullanilan 6l¢eklere iliskin yap1 gecerliginin test edilerek faydali olacagi; bu calismayla
ayni dogrultuda sonuglar elde edilip edilemeyecegi tespit edilebilir. Bu caligma nicel

yontemle yapilmis olup gelecekte yapilacak aragtirmalarin ayrica nitel yontemlerle de
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desteklenerek yapilmasi, belli bir zaman aralifindan ziyade belli araliklarla zamana
yayilarak yapilmasi ¢alisanlarin psikolojik sermaye ve kurumsal itibar konusunda da
daha ayrintil1 bilgi edinilmesi agisindan 6nemlidir.

Aragtirma kapsaminda psikoloik sermaye ve kurumsal itibara yonelik Olgekler
boyutlara ayrilmis, presenteeisme yonelik Olcek tek boyutlu olarak ele alinmis
aralarindaki iliskiler incelenmis ancak boyutlar bazinda etkiler degerlendirilmemistir.
Daha sonraki arastirmalarda presenteeism boyutlara ayrilarak ve psikolojik sermaye ile
kurumsal itibarin boyutlariyla etkiler degerlendirilebilir. Bu sayede psikolojik sermaye
diizeyinin hangi boyutunun kurumsal itibar iizerinde daha fazla etkisi oldugu ortaya
konulabilir.

Literatiirde psikolojik sermaye ve kurumsal itibar arasindaki iliskiyi inceleyen ve
her iki degisken ile birlikte presenteeism araci yoniiyle inceleyen ¢alismalara ¢ok fazla
rastlanilmamigtir. Dolayisiyla gelecek arastirmalarda bu iki degisken arasindaki iliskinin
literatiirde yer alan gesitli orgiitsel davranis degiskenlerinin de (sinizm, tikenmislik,
nepotizm, orgiitsel adalet, duygusal zeka, is tatmini, érgiitsel baghlik, otantik liderlik,
ise adanmishk, orgiitsel vatandashk, ise yabancilasma, orgiitsel sessizlik, orgiitsel
ozdeslesme, ruhsal iyilik, orgiit iklimi, dontistiiriicii liderlik gibi) modele adapte edilerek
araci veya diizenleyici rolleri hakkinda gorgiil arastirmalar yapilabilir. Ayrica 6rneklem
disinda birakilan isletmelerin/Grgiitlerin iist yonetim veya dis paydaslar1 kapsayacak
sekilde farkli 6rneklem gruplarini diisiinerek de arastirma yapabilirler. Buna ek olarak;
presenteeismin Orgiitlere maliyetinin tespit edilecegi, calisanlarin presenteeism davranisi
gosterme nedenleri ve bu problemlerin ortadan kaldirilmasit yoniinde goriislerin
alinabilecegi c¢aligmalar da yapilabilir. Bu arastirma organize sanayi bolgesindeki orta
ve bliylik isletmelerde gerceklestirilmis olup daha sonraki arastirmalarda kiiclik 6lgekli
isletmelerde bir arastirma gergeklestirilerek sonuclarin karsilagtirilmasi agisindan bu

tarz calismalarin faydali olacagi g6z ardi edilmemelidir.
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EKLER

EK 1. Anket Formu

DegerliKatilimer,

Bu anket, “Pozitif Orgiitsel Davramisin (Psikolojik Sermaye) Kurumsal Itibar Algisina Etkisinde
Presenteeismin Aract Rolii Uzerine Bir Arastirma” adli doktora tez ¢alismasi icin veri toplamak
amaciyla hazirlanmistir. Anketten elde edilecek veriler tamamen akademik ¢aligmalar igin kullanilacak
olup, herhangi bir kisi ya da kurulusla paylasilmayacak, gizli tutulacaktir. Bu ¢aligmaya katiliminiz
goniilliiliik esasina dayanmaktadir. Anketi doldururken ad-soyad veya kimliginizi tamitict herhangi bir
bilgi yazmaniza gerek yoktur. Arastirmanin dogruyu yansitmasi ve yapilacak istatistik analizlerinin
anlamli ¢ikmasi igin gerc¢ek, samimi cevaplar vermenizi ve sorularin tamamim cevaplamanizi 6nemle
rica  ederim. Anket calismasina  katiliminizdan otlirti simdiden  tesekkiir eder,
calismalarinizda kolayliklar dilerim.

Gokhan ILHAN
Doktora Ogrencisi
ORCID:0000-0002-3934-4498

Psikolojik Sermaye: Insan faktoriiniin 6nemini ortaya koymay: amaclayan, bireylerin zayif yonlerinden
ziyade gii¢lii ve olumlu yonlerini on plana ¢ikaran ¢alisanin verimliligini etkileyen olumlu psikolojik
durumlara onem verilmesini gerektigini savunan bir yaklasimdir.

Presenteeism (Iste Var Olamama): Calisanin saglik problemleri (bedensel veya ruhsal) veya is
ortamindaki olumsuzluklara ragmen iste fiziken olmasina karsin diisiince ve ruhen iste olmadigindan
gorevlerini yeteri kadar yerine getirememelerinden kaynaklanan bir durumdur.

BOLUM I: KiSISEL BIiLGi FORMU

1. Cinsiyetiz? ( ) Kadin () Erkek

2. Yas grubunuz?( )25 yasvealti( )26-35 ( )36-45 ( )46-55 ( )56 yas ve lizeri

3. Egitim diizeyiniz? ( ) Ilkokul ( ) Ortaokul ( )Lise ( )On Lisans ( ) Lisans ( )
Lisansiistii

4. Medeni durumunuz? () Evli ( ) Bekar

5. Cocugunuz var m1? () Evet () Hayrr

6. Mesleginizdeki toplam caligma siireniz? ( ) 1 yildanaz ( ) 1-5yil ( )6-10yil ( ) 11-15y1il ()
15 yil istii

7. Su anki isyerinizde kaginct yilimiz? ( ) 1 yildanaz ( ) 1-5yil ( )6-10yil ( ) 11-15yil ( )15
yil Gstii

8. Calisma sekliniz nedir? () Siirekli glindiiz () Siirekli gece () Vardiyal

9. Ortalama aylik geliriniz? ..o, TL (Liitfen belirtiniz)

Litfen asagida verilen ifadeleri dikkatle okuduktan sonra kendinize yakin buldugunuz ifadenin
karsisindaki
kutuya diisiincenizi X ile isaretleyiniz.

KATILMA

1 = Kesinlikle katilmiyorum

2 = Katilmiyorum

3 = Kararsizim

4 = Katiltyorum

5 = Kesinlikle katiliyorum
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BOLUM II: PSIKOLOJIiK SERMAYE OLCEGI

iFADELER

1. Uzun doénemli bir probleme ¢dziim bulmaya ¢aligirken kendime giivenirim

2. Yonetimle yapilan toplantilarda kendi ¢alisma alaninu temsil ederken kendime giivenirim

P |7 IKesinlikle Katilmiyorum

NN Katilmiyorum

@ |9 Kararsizim

-~ Katiliyorum

01 |9 |Kesinlikle Katihyorum

3. Calistigim igyeri stratejisi hakkinda yapilan tartigmalara katki saglama konusunda kendime

giivenirim

[N

N

SN

4. Calisma alanimda, hedef/amag belirlemede kendime giivenirim

[y

N

SN

5. Sorunlar tartismak i¢in ¢alistigim igyeri digindaki kisilerle (6rnegin; miisteriler, tedarikgiler)

iletisime gegme konusunda kendime giivenirim

6. Calisma arkadaslarima bir bilgi sunarken kendime giivenirim

7. Isimde kendimi bir ¢cikmazda bulursam kurtulmak icin ¢ok gesitli yollar diisiinebilirim

8. Su giinlerde i hedeflerimi enerjik bir sekilde yerine getiriyorum

9. Herhangi bir sorunun ¢dziimii i¢in bir¢ok yol oldugunu diisiiniiriim

10. Su aralar ¢aligma hayatinda kendimi oldukg¢a basarili gériiyorum.

11. Isimle ilgili hedeflerime ulagmak icin bir¢ok yol diisiinebilirim

12. Su aralar kendim i¢in belirledigim is hedeflerimi yerine getiriyorum

13. Iste bir engelle karsilastigimda bunu asip yoluma devam etmekte zorluk ¢ekerim

14. .Genellikle isteki zorluklar1 bir sekilde yonetebilirim

15. Eger mecbur kalirsam iste kendi bagimin garesine bakabilirim

16. Genellikle, isimdeki stresli seyleri sakin bir sekilde hallederim

L G R G TS = T

NN NN (NN NN (NN NN

W (W (W W W W WwWw[w[w|w|w | w

B B A N L e

(2 I 4 2 B @ 2 R & 2 N I 2 I 2 R 1@ 2 I @2 B @ 2 B @ 2 B KO IR G |

17. Daha 6nceden yasadigim tecriibeler sayesinde is yerindeki zorluklarin {istesinden
gelebiliyorum

18. Isimde ayn1 anda karsima ¢ikan bir¢ok sorunla basa ¢ikabilecegimi hissediyorum

19. Isimde belirsizlikler oldugunda, genellikle en iyisinin ger¢eklesmesini umut ederim

20. Isimle ilgili bir seyler yanlis giderse, bunun bdyle devam edecegine inanirim

21. Isimle ilgili konularda her zaman olaylarin iyi yonlerine bakarim

22. Isimle ilgili gelecekte basima ne gelecegi konusunda iyimserimdir

23. Isimde olaylar higbir zaman istedigim sekilde gelismiyor

24. Isimde, “her kétii giiniin ardindan iyi giinler gelecektir” yaklagimina sahibim

T N N G

NN IN (NN N NN

W (W (W W W |w | w  w

B - - - R - S N

o (o1 (o1 (o1 o1 o1 (o1 (O

BOLUM III: KURUMSAL iTiBAR OLCEGI

IFADELER

1. Calistigim igyeri hakkinda iyi duygulara sahibim

2. Calistigim igyerini takdir ediyor, saygi ve hayranlik duyuyorum

= | & |Kesinlikle Katilmiyorum

™ | ™ [Katilmiyorum

W | @ Kararsizim

| & Katihyorum

91| 9 [Kesinlikle Katilyyorum
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3. Calistigim igyerine giiven duyuyorum

4. Calistigim igyeri, iiriin ve hizmetlerinin arkasinda durur

5. Calistigim isyeri, 6denen paranin karsiligini verebilen iiriin ve hizmetler sunar

6. Calistigim isyeri, yenilik¢i (innovative) iiriin ve hizmetler sunar

7. Calistigim igyeri, yiiksek kaliteli {iriin ve hizmetler sunar

8. Calistigim igyeri, pazar firsatlarini fark edip avantaj olarak kullanir

9. Calistigim igyerinin yonetim kademesinin gelecege dair net bir vizyonu vardir

10. Calistigim igyerinin yonetim kademesi miitkemmel diizeyde liderlik gosterir

11. Calistigim igyeri, biinyesinde iyi ve yetenekli ¢aliganlara sahiptir

12. Calistigim igyeri, calisanlarin zevkle ¢alistig1 iyi bir firmadir

13. Calistigim isyeri, iyi yonetilir

RlRr|Rr|lRrlRr|Rr[(RP|RPr|Rr|[RPr]|R

NN IDNINININININDNINIDNDIDN

gl ool fo|o| o

14. Calistigim isyeri, cevreye karsi sorumluluk sahibi olup, ¢cevresel sorumluluk kampanyalar1
yiiriitmektedir

N

15. Calistigim isyeri, insanlara iyi davranir, ihtiya¢ sahibi insanlara yardim eder

N

16. Calistigim igyeri, sosyal/toplumsal icerikli konulari destekler ve yardimseverdir. (yardim
kampanyalari gibi)

17. Calistigim isyeri, giiclii karliliga sahip olup, bilyiime imkanlar1 olan bir kurumdur

NN

18. Calistigim igyeri, yatirim yapmak i¢in (6rn: hisselerini almak i¢in) riski diisiik, getirisi yiiksek
bir se¢enektir

19. Calistigim igyeri, rakiplerinden daha dnde ve tistiindiir

20. Calistigim igyeri, gelecege yonelik giiclii beklentileri vardir. (bilylime, yeni yatirimlar vb.)

W W[ W | W W | W W WW W Ww wfw(w|w|w|w|w

e S N R L E R R R RN RN E NS

oajo| o0 o] o1 || Ol

BOLUM IV: PRESENTEEiISM (iSTE VAR OLAMAMA) OLCEGI

Aciklama: Asagidaki ciimlelerin her biri ge¢mis aylarda kisisel faktorlerin yam swra pek ¢ok
cevresel faktorden etkilenen ve zaman zaman degigen is tecriibenizle ilgili ifadeyi temsil
etmektedir.

iFADELER

1. Fiziksel veya ruhsal sorunlarimdan dolayi, isimdeki stresli durumlarla basa g¢ikmakta
zorlanirim

= |Kesinlikle Katilmiyorum

N [Katilmiyorum

2. Fiziksel veya ruhsal sorunlarima ragmen, isimdeki zor gorevlerin iistesinden gelirim

3. Fiziksel veya ruhsal sorunlarimdan dolayi, yaptigim isten yeterince keyif alamam

4. Fiziksel veya ruhsal sorunlarimdan dolay1 bazi giinliik iglerimi bitirme konusunda umutsuzluk
yasarim

5. Fiziksel veya ruhsal sorunlarima ragmen, isyerimdeki hedeflerime odaklanirim

6. Fiziksel veya ruhsal sorunlarima ragmen, kendimde tim islerimi tamamlayabilecek kadar
yeterli enerji bulurum

W W W W W W Kararsizim

B | & & & |*]| *» [Katihiyorum
oo g |a]a 9 Kesinlikle Katilyorum

Eklemek istediginiz diger hususlar var ise liitfen asagida belirtiniz.



269

Katiliminiz igin tegekkiir ederim.

EK 2. izinler

T.C.
ATATURK UNIVERSITES! REKTORLUGU

Sosyal ve Begeri Bilimler Etik Kurul Bagkanlz:

Sayt : 88656144-000-E.2000255800 16.10.2020
Komu : Etik Kurul Onay Talebi Bagvuru
Somucu (Prof Dr. Fatma GEGIKLI)

HUKUK MUSAVIRLIGINE

Il © 23.09.2020 tanhli ve 77040475-000-E. 2000231580 sayil: belge.

I1g1'de kayith yazinsz sle; Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitost Halkla ligkiler ve
Tanitim Anabilim Dals &gretim Uyesi Prof.Dr. Fatma GECIKLI #inda doktora
dgrencisi Gokhan ILHAN'm virsticoligiade yapilacak olan "Pozifif Orgiitsel Davranigin
(Psikolojik Sermaye) Kurumsal Itibar Algisina Etkisinde Presenteeismin Aract Rolii
Uzerine Bir Aragnrma" baghkl doktora tez: kapsanunda vapilacak anket caliymas: Etik Kurul
vygunlvk-onay belges: talebine iligkin Kurvlumuzun 16.10.2020 tarih ve 11 sayils
omurumunda alinan 75 sayih karan agagyyva cikanlnugtyr

Bilgilennizi ve gerefim arz edenm.

Prof Dr. Sait UYLAS
Kurul Bagkam

Karar-75) Hukuk Magavirligmin; Universitenuz Sosyal Bilunler Enstitistatin Halkla
Tligkiler ve Tanstun Anabilim Dali 6gretim tiyesi Prof.Dr. Fatma GECIKLI dangmanligmda
doktora dgrencis: Gékhan JILHANn yiriticuliginde yapilacak olan "Pozitif Orgiitsel
Davramgin (Psikolojik Sermaye) Kurumsal Iribar Algiaina Etkisinde Presenteeismin Araci
Rolii Uzerine Bir Aragnrma” baghkh doktora tez caligmas: kapsanunda anket caligmas: Etik
Kurul uyguaiuk-onay belges: talebine thgkn 23 .09 2020 tanh ve E 2000231580 sayil yazis:
okundu.

Yapilan goriigmelerden sonra doktora drencisi Gokhan ILHANn yiriticilaginde
yaptlacak olan *Pozitif Orgiitsel Davramgin (Psikolojik Sermaye) Kurumsal Inbar Algismna
Etiisinde Presenteeismin Araci Rolii Uzerine Bir Aragnrma® baglikl doktora tez galiymass
kapsamunda, anket caligmasimin gergeklestinlmesinde etik ve bilimsel yonden sakinca
bulunmadiging meveut oy burlizi tle Karar verildi.

mw .\c#m’m Yakutye SRV Bip Mdaume Evw ALAN %
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El : 16.10 2020 tanthh 88636144-000-E 2000255042 sayih belge
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! T.C.
a ATATURK UNIVERSITESI
2 Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurul Baskanh@

Say1 : 88656144-000.E.2000255042
Konu: Etik Kurul Onay Belgesi

ETIK KURUL KARAR FORMU
Oturmm Savisa : 11 .
2 |Kararne S78 Toplann Tarihi: 16102020
= |ileilgil husus gorigilda.
= Yq)dmgéﬁqmdadmmsﬁzbnmmcykahhhmhakmmm
% |pereke, amag, yaklagm ve yomtemleri dikkate almarak komuyta ilgili caliymann
Z | gergeklegtinimesinde etik ve bilimsel yonden salanca bulunmadinna, Etk Kurubu oy birligi ile
Proje -Tez Damsmam  : Prof.Dr. Farma GECIKLI
2 5 | Proje- Tez Yiiriitiiciisii
7 = | Doktora Ogrencisi :Gokhan ILHAN
- T
2 2 | Proje -Tez Konusu :* Pocitif Orgiitsel Davramgin (Psikolofik Sermaye) Kurumsat Idbar
£= Algismma Erkisinde Presenteeismin Aract Rolii Uzerine Bir Aragnrma "
SOSYAL VE BESERI BILIMLER ETIK KURULU
UnvanyAdi Sovadi Gérevi Imza
Prof.Dr. Sait UYLAS Etik Kurnl Bagkam (s-imea)
Prof.Dr. Mehmet TAKKAC Etik Kurnl Bagkan Yardmncis: (#-amea)
Prof.Dr. Naci ISPIR Etik Kurnl Raportorii (s-imea)
Prof.Dr. Gokalp Nuri SELCUK Etik Kurnl Uyesi (s-imea)
Prof-Dr. Reyat KARCIOGLU Etik Knrnl Uyesi (#-omza)
Prof-Dr. Sinan OGE Etik Kurnl Uyesi (s-imea)
Prof-Dr. Vevis DEGIRMENCAY | Enik Kurnl Uyesi (s-2mza)

Bu baige, 2070 sayh Elebtroni Kanununun 5 maoses Puveri Glekirona 0 mrzaianee:
htpa by staurs ecu MERMERecord Cork Cont %m e
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OZGECMIS

Kisisel Bilgiler

Ad1 Soyadi

Gokhan ILHAN

Dogum Yeri ve Tarihi

Egitim Durumu

Lisans Ogrenimi

Y. Lisans Ogrenimi

Doktora Ogrenimi

Bildigi Yabanci Diller

Is Deneyimi

Stajlar

Calistig1 Kurumlar

Tletisim

E-Posta Adresi

Tarih




