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Bu calisma, kurumsal itibar ve psikolojik sermaye diizeyinin ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetleri izerindeki etkilerini incelemektedir. Arastirmanin 6rneklemini, Tiirkiye genelinde
kamu ve 6zel sektorde faaliyet gosteren ¢esitli isletmelerde galisan bireyler olusturmaktadir.
Veri toplama aract olarak anket yontemi tercih edilmistir ve anketler ¢evrimigi kanallar
araciligiyla katilimcilara ulastirilmistir. Arastirma siirecinde, sinirsiz 6rneklem formiilii
kullanilmis ve 427 katilimcinin verileri analiz edilmistir. Olgeklerin gecerlik ve giivenirligini
degerlendirmek i¢in agiklayici faktor analizi ve cronbach’s alfa analizi yapilmistir. Ayrica,
degiskenler arasindaki iligkileri anlamak i¢in korelasyon analizleri yapilmig ve hipotezleri
test etmek amaciyla ¢oklu regresyon analizleri kullanilmistir. Sonuglar, kurumsal itibar ve
psikolojik sermaye diizeyinin galisanlarin isten ayrilma niyetleri tizerinde anlamli ve negatif
bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Yiiksek diizeyde kurumsal itibara ve psikolojik
sermayeye sahip ¢alisanlarin, isten ayrilma niyetlerinin daha diisiik oldugu bulunmustur. Bu
bulgular, isletmelerin insan kaynaklari yonetimi stratejilerini sekillendirirken kurumsal

itibar ve psikolojik sermayeyi géz oniinde bulundurmalarinin 6nemini vurgulamaktadir.

Arastirma, literatiire Onemli katkilar saglamaktadir. Kurumsal itibar ve psikolojik
sermayenin, calisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltmadaki rolii konusunda veriler

sunarak, bu alanlardaki eksiklikleri doldurmaktadir. Ayrica, isletmelerin ¢alisan bagliligini
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artirmak ve isten ayrilma niyetlerini azaltmak i¢in nasil stratejiler gelistirebilecekleri
konusunda pratik oneriler sunmaktadir. Ozellikle, kurumsal itibarin gii¢lendirilmesi ve
calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin artirilmasi, uzun vadeli isyeri bagliligini
artirmak ve isten ayrilma niyetlerini azaltmak i¢in etkili yontemler olarak 6ne ¢ikmaktadir.
Bu baglamda, isletmelerin hem igsel hem de digsal paydaslari tarafindan olumlu
algilanmalari, kurumsal basarinin siirdiiriilebilirligi agisindan kritik 6neme sahiptir. Ayrica,
calisanlarin 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik gibi pozitif psikolojik dzelliklerini
kapsayan psikolojik sermayenin artirilmasi, ¢alisan memnuniyeti ve is performansinin
tyilestirilmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Sonug olarak, bu arastirma kurumsal itibar
ve psikolojik sermaye diizeyinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkilerini ortaya koyarak,

isletmelerin stratejik planlamalarina ve uygulamalarina katk: saglamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Isten ayrilma niyeti, kurumsal itibar, psikolojik sermaye diizeyi.
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This study examines the impact of corporate reputation and psychological capital levels on
employees' turnover intentions. The sample comprises individuals working in various public
and private sector organizations across Turkey. Data was collected by conducting surveys
using online platforms. The study employed an unlimited sampling formula and analyzed
data from 427 participants. Explanatory factor analysis and cronbach's alpha analysis were
conducted to assess the validity and reliability of the scales. Additionally, correlation
analyses were performed to understand the relationships between variables, and multiple
regression analyses were used to test the hypotheses. The results reveal that corporate
reputation and psychological capital levels significantly and negatively impact employees'
turnover intentions. It was found that employees with higher levels of corporate reputation
and psychological capital have lower turnover intentions. These findings highlight the
importance of corporate reputation and psychological capital when shaping organizational

strategies.

The study makes significant contributions to the literature by providing data on the role of
corporate reputation and psychological capital in reducing employees' turnover intentions,
thereby addressing gaps in these areas. It also offers practical suggestions for how

organizations can develop strategies to enhance employee engagement and reduce turnover
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intentions. In particular, strengthening corporate reputation and increasing employees'
psychological capital are highlighted as effective methods for enhancing long-term
workplace commitment and reducing turnover intentions. In this context, organizations must
be positively perceived by both internal and external stakeholders to ensure the sustainability
of corporate success. Additionally, increasing psychological capital, which includes positive
psychological traits such as self-efficacy, hope, optimism, and resilience, plays an essential
role in improving employee satisfaction and job performance. In conclusion, this study sheds
light on the effects of corporate reputation and psychological capital levels on turnover

intentions, contributing to organizations' strategic planning and implementation.

Keywords: Turnover intention, corporate reputation, psychological capital level.
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1. GIRIS

Glinlimiiz is diinyasinda, kiiresellesme ve teknolojik ilerlemelerle birlikte isletmeler
arasindaki rekabetin yogunlugu her gecen giin artmaktadir. Bu rekabet ortaminda
isletmelerin siirdiiriilebilir bir basar1 elde edebilmeleri ve rekabet avantaji saglayabilmeleri,
sadece finansal performanslartyla degil, ayn1 zamanda insan kaynaklar1 yonetimi stratejileri
ve calisan memnuniyeti ile de yakindan iliskilidir. Calisanlarin is yerindeki baglhilik diizeyi,
motivasyonu ve memnuniyeti, isletmelerin genel performansini dogrudan etkileyen Kritik
faktorler arasinda yer almaktadir. Bu baglamda, kurumsal itibar ve ¢alisanlarin psikolojik
sermaye diizeyleri, isletmelerin hem i¢ hem de dis paydaslar: tarafindan algilanan degerini,

giivenilirligini ve itibarini belirleyen temel unsurlar olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Kurumsal itibar, bir sirketin biiylimesini, siirdiiriilebilirligini ve basarisin1 6énemli 6lgiide
etkileyen 6nemli bir maddi olmayan varliktir (Salvador, 2024). Sadece deger yaratmak i¢in
degerli olmakla kalmaz ayni1 zamanda taklit edilemez dogasi nedeniyle rakipler igin
kopyalanmasi zordur (Deniz, 2020). Olumlu bir kurumsal itibar, firmalar i¢cin énemli bir
rekabet avantaji saglayabilir (Eckert, 2017). Bu avantaj, miisterilerle basarili kurumsal
iligkilere kadar uzanir ve bu da is performansini biiyiik l¢iide etkileyebilir (Omar vd., 2009).
Duygusal ¢ekicilik, {iriin ve hizmetler, vizyon ve liderlik, isyeri ortami, finansal performans
ve sosyal sorumluluk gibi ¢esitli faktorler kurumsal itibarin sekillenmesine katkida bulunur

(Berber vd., 2022).

Kurumsal itibarin dogru bir sekilde dl¢giilmesi, kuruluslarin itibar puanlarin1 anlamalar1 ve
bilingli kararlar almalari igin gereklidir (Ajayi vd., 2021). Iyi bir kurumsal itibar, hem
sirketler hem de paydaslar icin giderek daha oOnemli hale gelmekte ve uzun vadeli
stirdiiriilebilirligi etkilemektedir (Batrancea vd., 2022). Kurumsal itibar, bir sirketin islerini

nasil ylriittiigi ile i¢ ice gegerek ¢esitli paydaslarin algilarini etkilemektedir (Kim vd., 2007).

Kurumsal itibar, miisteri sadakatini, hizmet tavsiyesini ve nihayetinde karlilig1 etkileyerek
is basarisindaki 6nemli roliinii vurgulamaktadir (Bontis vd., 2007). Etkili kurumsal iletisim
ve kurumsal degerlerle uyum, itibarin olusturulmasi ve siirdiiriilmesi i¢in esastir (Satir,
2006). Kurumsal itibarin yonetilmesi, isin ¢esitli yonlerini etkileyen uzun vadeli

siirdiiriilebilirlik ve basar1 icin kritik éneme sahiptir (Ozan ve Yolcu, 2022). itibar ve



kurumsal performans arasindaki pozitif iliski, itibarin gelecekteki basariy1 yonlendirmedeki
oneminin altin1 ¢izmektedir (Gao, 2024). Maddi olmayan bir kaynak olarak kurumsal itibar,

performansi ve hatta hayatta kalmay1 6nemli 6l¢iide etkileyebilir (Song vd., 2019).

Sonug olarak kurumsal itibar, bir isletmenin genel algis1 ve itibaridir. Kurumsal itibar,
calisanlarin isletmeye duyduklari giiveni, sadakati ve baglilig1 artirir; bu da isletmenin uzun
vadeli basarisi i¢in hayati bir 6nem tasir. Kurumsal itibar, sadece miisteri ve yatirimeilar i¢in
degil, ayn1 zamanda mevcut ve potansiyel ¢alisanlar i¢in de 6nemli bir faktdrdiir. Iyi bir
itibara sahip isletmeler, nitelikli ¢alisanlar1 ¢ekmede ve elde tutmada daha basarili olurlar.
Ayn1 zamanda kurumsal itibar, isletmenin kriz zamanlarinda daha hizli toparlanmasina ve

itibarint korumasina yardimeci olur.

Psikolojik sermaye, bireylerin 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik gibi pozitif
psikolojik 6zelliklerini kapsar. Psikolojik sermaye, bireylerin tutumlarini, davraniglarini ve
is performansini etkileyen 6nemli bir varlik olarak giderek daha fazla kabul gérmektedir
(Luthans vd., 2007). Calisanlarin motivasyonunu, bagliligini ve genel refahini etkileyen
onemli bir kaynak olarak kabul edilmektedir (Qiu vd., 2015). Calismalar, psikolojik
sermayenin enerjinin yenilenmesinde, motivasyonun tesvik edilmesinde, is canliliginin
stirdiiriilmesinde ve bireysel tutum ve davranislarin diizenlenmesinde hayati bir rol
oynadig@in1 géstermistir (Xie vd., 2022). Ayrica psikolojik sermayenin farkli sektorlerde ve
ekonomilerde is performansi iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu tespit edilmis ve

orgiitsel rekabet giiciiniin artirilmasindaki 6nemi vurgulanmistir (Tho vd., 2014).

Psikolojik sermaye is tatmini, drgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ve igse baglilik gibi ¢esitli
sonuclarla iligkilendirilmistir (Shah vd., 2019). Arastirmalar, psikolojik sermayenin
dontisiimcti liderlik, farkindalik ve ise katilim gibi farkli faktorler arasindaki iliskiye aracilik
edebilecegini ve olumlu sonuglarin elde edilmesinde bir araci olarak rol oynayabilecegini
gostermistir (Muhammad, 2022; Bi ve Ye, 2021; Tyokyaa, 2023). Ayrica, yiiksek psikolojik
sermaye, stresin kaygi iizerindeki etkisini tamponlamakla iliskilendirilmis ve ruh sagligi
izerindeki olumsuz sonuglari hafifletmedeki roliinii vurgulamistir (Hou vd., 2022).
Psikolojik sermayesi yiiksek olan ¢alisanlar, is yerindeki zorluklarla daha etkili bir sekilde
basa ¢ikabilir, is tatmini ve baglilik diizeyleri artar ve dolayisiyla isten ayrilma niyetleri

azalir. Psikolojik sermaye, ¢alisanlarin is yerindeki performanslarini ve genel iyilik hallerini



olumlu yonde etkiler. Bu nedenle, isletmelerin calisanlarinin psikolojik sermayesini

artiracak stratejiler gelistirmeleri biiylik 6nem tagir.

Calisanlarin isten ayrilma niyetleri, isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimi stratejileri
tizerinde dogrudan etkili olan ve isletmelerin uzun vadeli basarisini tehdit eden 6nemli bir
faktordiir. Isten ayrilma niyetinin yiiksek oldugu bir is yeri, ¢aligan devir hizinin artmasina,
kurumsal bilgi ve deneyim kaybina, maliyetlerin yiikselmesine ve genel isyeri moralinin
diismesine neden olabilir. Bu baglamda, kurumsal itibar ve psikolojik sermaye diizeylerinin
calisanlarin isten ayrilma niyetlerine olan etkilerini aragtirmak, hem akademik literatiire
katki saglamak hem de isletmelerin insan kaynaklari politikalarini sekillendirmelerine

yardimci1 olmak acisindan biiyiik bir 6nem tasimaktadir.

Yapilan literatiir incelemelerinde, kurumsal itibar ve psikolojik sermaye konularinin son
donemlerde arastirmacilar tarafindan yogun ilgi gordiigii anlasilmaktadir. Kurumsal itibar
ve psikolojik sermaye kavramlariyla ilgili olarak bir¢ok calisma gerceklestirilmis olup, bu
calismalar genellikle bu kavramlarin ¢esitli degiskenlerle olan iligkilerini incelemektedir.
Ancak, kurumsal itibar ve psikolojik sermayenin isten ayrilma niyetiyle olan iliskisini ele
alan ¢aligma sayisinin sinirlt oldugu goriilmektedir. Bu baglamda, bu ¢alisma, ¢alisanlarin
kurumsal itibar ve psikolojik sermaye algilarinin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkilerini

aragtirmay1 hedeflemektedir.

Calisma, dort ana boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde, kurumsal itibar kavrami ele
alinmugtir. Ikinci béliimde, psikolojik sermaye kavrami, iigiincii béliimde, isten ayrilma
niyeti kavrami incelenmistir. Dordiincli boliimde ise arastirmanin yontemi, bulgular1 ve
yorumlarma yer verilmistir. Bu boliimde, arastirmanin amaci, hipotezleri, veri toplama
araclar1 ve analiz yontemleri agiklanmistir. Arastirmanin bulgulari, kurumsal itibar ve
psikolojik sermayenin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkileri ¢cercevesinde sunulmus ve bu
bulgular literatiirle karsilastirilarak yorumlanmistir. Son olarak, arastirmanin sonuglari ve bu

sonuglara dayali olarak dneriler sunulmustur.

Bu ¢alismanin amaci, igletmelerin kurumsal itibar ve psikolojik sermaye stratejilerini
gelistirmelerine yardimc1 olmak ve bu stratejilerin c¢alisanlarin isten ayrilma niyetini
azaltmadaki roliinii ortaya koymaktir. Isletmelerin, calisanlarinin kurumsal itibar algisini ve

psikolojik sermaye diizeylerini artirarak, calisan bagliligin1 ve memnuniyetini artirmalari,



dolayistyla isten ayrilma niyetlerini azaltmalar1 miimkiindiir. Bu ¢alisma, bu siireclerin nasil
gerceklestigini ve isletmelerin bu stratejileri nasil uygulayabileceklerini detaylandirarak
insan kaynaklar1 yoOnetimi ve Orgiitsel davranig literatiiriine katkida bulunmay1

amagclamaktadir.



2. KURUMSAL IiTiBAR

Bu boéliimde, itibar ve kurumsal itibar kavrami, kurumsal itibarin etkilesimde oldugu temel
kavramlar, kurumsal itibar yOnetimi ve siireci, kurumsal itibarin paydaslar iizerindeki
etkileri, kurumsal itibarin 6nemi ve faydalar1, kurumsal itibarin amaglari ve kurumsal itibarin

boyutlar1 ele alinmaktadir.

2.1 itibar ve Kurumsal itibar Kavram

Itibar kavram farkli sekillerde tanimlanmaktadir. Tiirk Dil Kurumu sézliigiinde (TDK)
itibar “saygilik” olarak ifade edilmektedir (Tirk Dil Kurumu, 2024). Sosyal bilimler
alaninda ise itibar kavramu, statii ve prestij kavramlariyla iliskilendirilerek agiklanmakta olup
statli kavrami ise bireylerin toplum igindeki yerini ifade etmektedir (Ciftgioglu, 2016: 1).
Cambridge sozliigiine gore, bir kisi ya da sey hakkindaki genel diisiinceler, o kisi ya da seyin
geemis davranislarina veya karakterine dayanarak ne kadar takdir edildigi ve begenildigi
anlaminda tanimlanmaktadir (Cambridge Dictionary, 2024). itibar bir kisi ya da varhgin
karakteri hakkinda genel olarak inanilan veya sdylenilen seydir (Gegikli, 2008:136). itibar,
“bir firmanin zaman i¢inde paydaslar1 nezdinde olusan yansimasi” ve “belirli bir davraniglar
iletisimi ve beklentileri bir karistm halinde sunan {iriin “olarak tanmimlanmaktadir

(Kadibesegil, 2012: 41).

Kurumsal itibar kavrami ise 1950°1li yillarda ilk kez giindeme gelmis, daha Oncesinde
kurumsal imaja odaklanilmistir. 1970°1i yillarda ve 1980°li yillarda ise kurumsal kimlik,
kurumsal kisilik ve kurumsal iletisim konularma daha fazla dikkat edilmistir. Yakin
zamanlarda ise kurumsal itibar kurumsal marka yonetimi kavramlar1 tizerine durulmaktadir

(Balmer, 1998: 963).

Kurumsal itibar tizerine yayimlanan ilk dnemli temel akademik kitap, 1996 yilinda Fombrun
tarafindan yayimlanmis ¢calismadir. Bu ¢alisma itibar yonetiminin ayr1 bir akademik disiplin
ve arastirma alani olarak gelisiminin baslangi¢ noktasi olarak kabul edilebilir. Kurumsal
itibar, ¢ok disiplinli zenginlige sahip bir kavramdir ve bu durum, kurumsal itibar {izerine
arastirma yapan akademisyenlerin sayisinin artmasina ve kurumsal itibar taniminin giderek

karmasiklasmasina neden olmustur. Kurumsal itibar, esasen bir sirketin (gecmis eylemleri,



performans sonuclar1 vb.) rakipleriyle karsilastirilmasi ile ilgilidir. Bagka bir deyisle,
kurumsal itibar, bir sirketin ¢alisanlar1 ve dis paydaslar arasindaki durumunu rakipleriyle

kiyaslayarak temsil eder (Adeosun ve Ganiyu, 2013: 220).

Cesitli disiplinlerde farkli arastirmacilar tarafindan degisik kurumsal itibar tanimlamalari

yapilmistir. Bu tanimlardan bazilari soyledir:

a. Kurumsal itibar bir isletmenin olusturdugu giivenin toplam pazar degeri igindeki
katki payidir. Isletmenin elle tutulamayan degerinin tasiyicisi ve toplum tarafindan
begenilen, takdir edilen bir isletme olmanin karsiligi olarak bilinmektedir. Bu
karsiligin bedelini hesaplayabilecek herhangi bir maddi 6lciit bulunmamaktadir
(Kadibesegil, 2012:59).

b. Kurumsal itibar, bir sirketin tecriibelerinin ve beklentilerinin algisal olarak
sunulmasidir. Bu itibar, diger rakiplerle karsilastirildiginda sirketin kullandigi
onemli bir bilesendir. Kurumsal itibar, sirketin pazardaki konumunu belirlemede
somut bir unsur olarak kabul edilir. Bu nedenle, iyi bir itibar sayesinde biiyiik bir
prestij kazanilabilir ve artan sektor gereksinimlerine karsi personel, yatirimcilar ve
miisterilerin firmaya karsi olumsuz bir tutum almalari Onlenerek olast krizler
engellenebilir (Healy ve Griffin, 2004:33).

c. Kurumsal itibar strateji literatiiriinde rekabet avantajina katkida bulunabilen bir soyut
varlik olarak degerlendirilir. Itibar, bir sirketin ekonomik ve ekonomik olmayan
statiisiinii maksimize etmek i¢in anahtar 6zelliklerini belirleyerek dis paydaslara
sinyal verdigi rekabetgi bir siirecin sonucu olarak goriiliir (Walsh ve Beatty, 2007:
128).

d. Kurumsal itibar, bir isletmenin paydaslarinin, isletmenin ge¢misteki davranislarini
g6z Oniinde bulundurarak gelecekte nasil davranacagina dair tahminlerde bulunmasi
stirecidir. Bu nedenle, itibar, isletmenin paydaslar1 nezdinde sahip oldugu degerin bir

gostergesidir (Sabuncuoglu, 2004: 73).

MacMillan ve arkadaglar1 kurumsal itibar1 olusturabilmek ve koruyabilmek amaciyla ii¢ ana

sorunun cevaplanmasi gerektigini ifade etmislerdir (MacMillan vd., 2005: 217-218).

a. Ne icin itibar: Kurumlar, farkli 6zellikler, davraniglar veya sonuglar temelinde itibar

kazanabilirler. Bu, bir kurumun hangi alanlarda ve neden itibarli kabul edildigini



anlamak icin énemlidir. Ornegin, bir kurum finansal basar1 ve gii¢, yenilikgilik,
kaliteli iiriin ve hizmet sunma, yetenekli personel, uzun vadeli stratejik planlar ve
sosyal sorumluluk gibi unsurlar sayesinde itibar kazanabilir. Bu itibar, sirketin
paydaglar tarafindan farkli sekillerde algilanabilir ve her paydas grubu, sirketin
itibarin1 kendi degerleri ve beklentileri dogrultusunda degerlendirebilir. Bu da
sirketlerin farkli sosyal gruplar arasinda ¢esitli itibar algilarina sahip olabilecegi
anlamina gelir.

Kimin igin itibar: Isletmenin itibar1 hakkinda algis1 olan herkesin goriislerinin
dikkate alinmas1 gerektigi diisiiniilse de pratikte hangi grubun algilariin en kritik
oldugu sorusu onemlidir. Genellikle yazarlar, bir veya iki ana paydas grubuna
odaklanir. Ornegin, bazi arastirmacilar miisterilerin ve calisanlarin goriislerine
odaklanirken, digerleri 6zellikle ¢alisanlarin algilarini inceler. Bazi ¢alismalar ise
finansal analistlerin ve diger sirketlerden iist diizey yoneticilerin goriislerini 6n plana
¢ikarir. Bu gruplar, Fortune ve Financial Times gibi prestijli siralamalarda da en sik
kullanilan paydas gruplaridir. Bu se¢imler, bu gruplarin perspektiflerinin neden
ozellikle 6nemli olduguna dair varsayimlari igerir ve bu da itibarin amaci ile ilgilidir.
Lewellyn’in belirttigi gibi, "itibar ne i¢in" ve "ne amagla" sorulari, hangi paydas
grubunun referans alinacagini belirler. Dolayisiyla, bir sirketin itibarini
degerlendirirken hangi paydas grubunun algilariin dikkate alinacagi, itibarin amaci
ve hedefleri ile dogrudan baglantilidir.

Hangi amac icin itibar: Itibarmn amacini diisiiniirken, hangi paydas gruplarinimn
goriislerinin en kritik oldugunu belirlemek onemlidir. Bazi yazarlar, 1yi bir itibarin
(degerli bir marka gibi) yiliksek fiyatlarla satis yapma, daha diisiik pazarlama
maliyetleri, daha nitelikli ¢alisanlari ¢ekme, destek alma veya elestirilere karsi
koruma saglama gibi avantajlar sundugunu savunurlar. Ornegin, iyi bir itibara sahip
bir sirket, Uiriinlerini daha yiiksek fiyatlarla satabilir ¢ilinkii miisteriler bu iiriinlere
giiven duyar ve daha fazla 6demeye razidir. Ayn1 zamanda, itibarin getirdigi gliven
ve bilinirlik sayesinde pazarlama maliyetleri diisebilir, ¢linkii miisteriler zaten bu
markay1 tanir ve tercih eder. Ayrica iyi bir itibara sahip sirketler, yetenekli ¢calisanlari
¢ekme konusunda da avantajlidir ¢iinkii ¢alisanlar saygin ve gilivenilir bir sirkette
calismak isterler. Destek almak ve elestirilere kars1 koruma saglamak da itibarin
diger faydalarmdandir. itibarli sirketler daha kolay destek bulur ve olumsuz
durumlarda daha az elestiri alir. Diger yazarlar ise, iyi bir itibarin miisteri sadakati

ve ¢alisan bagliligr gibi faydali sonuglar dogurdugunu belirtirler. Miisteri sadakati,



misterilerin tekrar tekrar ayni sirketten {iriin veya hizmet satin almalari anlamina
gelir. Calisan bagliligi ise, ¢alisanlarin sirkete olan bagliliklart ve sirkette uzun siire
calisma istekleridir . Bu faydalarin, uzun vadede daha iyi finansal performans ve
hissedar degeri sagladigi1 varsayilir. Yani iyi bir itibar, sirketin uzun vadede daha
fazla kar etmesine ve hissedarlar i¢in daha fazla deger yaratmasina yardimci olur.
Ancak bu faydalarin nasil elde edildigi mekanizmalar, farkli sirketlerde ve
durumlarda degisiklik gosterebilir. Ornegin, baz1 sirketler miisteri sadakati sayesinde
finansal performanslarini artirirken, digerleri daha diisiik pazarlama maliyetleri veya

daha iyi calisanlar ¢ekme sayesinde bu sonuglari elde edebilirler.

Barnett vd (2006) tarafindan, kurumsal itibara iliskin son elli y1lda yapilan tanimlamalar bir
araya getirilmis ve bu tanimlar ii¢ ana grupta toplanmistir. Kurumsal itibar, bir farkindalik
durumu olarak degerlendirildiginde, kurum hakkindaki bilginin veya duygularin bir temsili
olarak ifade edilir. Kurumsal itibar1 agiklamak i¢in kullanilan tanimlar arasinda en yaygin
kabul goren anlayis, itibar1 bir "degerlendirme" olarak ele alan yaklagimdir. Bu anlayisa
gore, kurumsal itibar, toplumun kurumun statiisiinii nasil degerlendirdigi ile ilgilidir. Bir
baska yaklasim ise, itibar1 kurumlar agisindan bir varlik bi¢iminde degerlendiren
yaklagimdir. Bu bakis agisina gore, itibar, kurumlar i¢in "6nemli" ve "degerli" bir varlik
olarak goriiliir. Bu grupta, itibar "kaynak" veya "maddi olmayan", finansal ya da ekonomik
bir varlik olarak tanimlanir (Irge, 2022: 5). Bu farkli yaklagimlar, kurumsal itibarin sadece
bir alg1 degil, ayn1 zamanda kurumun toplumsal ve ekonomik degerini belirleyen 6nemli bir
unsur oldugunu vurgular. Kurumsal itibarin degerlendirilmesi ve yonetilmesi, kurumlarin

uzun vadeli basaris1 ve siirdiiriilebilirligi i¢in kritik neme sahiptir.

Kurumsal itibar kar amaci giitsiin ya da gilitmesin giiniimiizde tiim sirketler ve onlarin
paydaslart i¢in ¢ok Onemli bir kavram haline gelmistir. Tim sirketlerin olumlu ya da
olumsuz mutlaka bir kurumsal itibarlari vardir. Onemli olan bu itibar1 uzun siireli ve olumlu

olarak devam ettirebilmektir (Biiyiikdogan, 2021: 4).

Kurumsal itibar stratejik karar alma siireglerinde énemli bir faktor olup, arastirmacilar ve
uygulayicilar igin gesitli arastirma ve gelistirme firsatlari sunmaktadir (Weigelt ve Camerer,
1988: 452).



Kurumsal itibarin olusumunu etkileyen 6geler sunlardir: (Dowling, 2016: 210)

a. Tanmmishk
b. Kurumu 6ne ¢ikaracak bir 6zellik ile bilinmek

c. Uygunluk

Olumlu olarak algilanan itibar kurumlara 6nemli rekabet avantaji saglayabilecegi gibi
olumsuz olarak algilanan bir itibarda kurumu yok olmaya siiriikleyebilmektedir (Kogyigit,

2017: 299).

Kurumsal itibar, bir sirketin stratejik kararlarin1 ve planlama siireclerini dogrudan etkiler.
Bu firmanin hayatta kalmasi, biiyiimesi ve karlilig1 acisindan kritik 6nem tasir. Kurumsal
itibar, sirketin stratejik davraniglarini ve bu siireglerin nasil yliriitiildigiinii belirleyen
gozlemlenebilir 6zellikleri sekillendirir. Ayrica kurumsal itibar, sirketin kurumsal kimligi
ile dogrudan iligkilidir ve bir organizasyonun ethosu, hedefleri ve degerleri olarak
yorumlanir. Bu da sirketin paydaslari arasinda bir aidiyet duygusu yaratir (Adeosun ve
Ganiyu, 2013: 220).

Kurumsal itibar, farkli paydaslarin onceliklerine goére degisen ¢esitli unsurlarin
degerlendirilmesiyle olusur. Yatirimcilar i¢in, kurumsal itibar1 belirleyen en 6nemli faktorler
arasinda gii¢lii bir finansal performans ve yiiksek karlilik yer alir. Calisanlar agisindan
bakildiginda ise, iyi bir caligma ortami ile tatminkar finansal ve sosyal imkanlar 6n
plandadir. Miisteriler i¢in, kurumsal itibarin temel oOlgiitli, sunulan {iriin ve hizmetlerin
kalitesidir. Tedarik¢iler ve is ortaklari i¢in, isletmenin sagladig: karliligin yani sira, is yapma
kiiltiirli ve ortaklik anlayis1 6nem tasir. Hiikiimetler i¢in ise, vergilerini zamaninda ddeyen,
istthdama katk1 saglayan ve toplumsal sorumluluklarini yerine getiren sirketler itibarli kabul
edilir (Yalman, 2022: 57-58).

Isletmeler itibarini giiglendirmek istediklerinde, dncelikle miisteri memnuniyetine biiyiik
onem vermelidir. Giiniimiizde, daha genis bir miisteri kitlesine ulasmanin temel sarti, tiriin
ve hizmetleri miisterilere zamaninda, uygun fiyatla ve yliksek kalitede sunmaktir.
Miisteriler, olumsuz bir deneyim yasamadiklar1 silirece Orgiitle olan baglarim
siirdiirmektedir. Orgiitler, miisterilerin tercih ettikleri {iriinlere yanit verirken, ayn1 zamanda

onlara yeni se¢enekler sunarak siirekli olarak bilgilendirmelidir. Bu baglamda, orgiitlerin



yapabilecegi herhangi bir hatay1 kabul edip hizli bir sekilde ¢ézlim iiretmeleri, miisteri

giiveni ve kurumsal itibar agisindan biiyiik 6nem tasir (Karakose, 2007: 10).

2.2 Kurumsal itibari Etkilesimde Oldugu Temel Kavramlar

Kurumsal itibar kavrami, birgok kavramla iliski igerisindedir. Bu baglik altinda, kurumsal
itibarin iligki i¢inde oldugu kavramlar incelenmektedir. Bu kavramlar; kurumsal kiiltiir,

kurumsal kimlik ve kurumsal imaj olarak siralanmaktadir.

2.2.1 Kurumsal Kiiltiir

Giintimiizde kurumsal kiiltiir, isletmelerin rekabet avantaji elde etmelerinde kritik bir rol
oynar. Kurumsal kiiltiir, isletmenin amaclarinin, stratejilerinin ve politikalarinin
sekillenmesinde etkili olup, yoneticiler igin stratejilerin uygulanmasini kolaylastiran veya
zorlastiran bir aragtir. Kurumsal kiiltiiriin unsurlari, baz1 arastirmacilar tarafindan iki farkl
diizeyde incelenmistir. Bu diizeyde yiizeyde yer alan gbzle goriiliir gergekler ve derinlerde
yer alan gézle goriilmez gergeklerdir. Goriilebilir diizey, kurumun i¢inde gozlenebilen kiiltiir
unsurlarini temsil eder. Bu unsurlar arasinda kurum iiyelerinin kiyafetleri, kuruma iliskin
hikayeler, semboller, torenler ve kutlamalar yer alir. Daha derin diizeyde ise c¢alisanlarin
davraniglarin1 ve kararlarini sekillendiren degerler ve normlar bulunur. Bu degerler ve
normlar, kurumun isleyisini ve ¢alisanlarin kurumla olan iligkisini derinlemesine etkiler

(Bozkurt, 2011: 20).

Calisanlarin kurumu benimsemesi ve ortak amaclar1 paylasmasi, bir kurumun basarisi igin
kritik 6neme sahiptir. Bu amaclara ulagmak i¢in izlenecek yolun acgik ve net bir sekilde
belirlenmesi gerekmektedir. Ayrica kurum icindeki esgiidim ve uyum, kurumun
biitiinliiglinli ve etkinligini artirir. Kurumun ¢evresiyle uyum i¢inde olmasi ve bu uyumu
giiclendirmesi de hayati 6nem tasir. Tiim bu unsurlarin saglanabilmesi i¢in gii¢lii bir kurum

kiiltiiri gereklidir (Geng, 2014: 19).

Kurum kiiltiirii, bir kurumun kimligini olusturan ve ¢alisanlarin davraniglarini yonlendiren
degerler, inanglar ve davranig kaliplarinin biitiiniinii igerir (Zerenler ve Ergiin, 2015: 127).
Kurum kiiltiirii, orgilitteki bireylerin kisisel ve orgiitsel davraniglarini sekillendiren temel

degerleri, hikayeleri, torenleri ve kullanilan dili igeren bir¢ok unsuru barindirir. Bu kiiltiir,
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ofis dekorasyonundan personel arasindaki kiyafet kurallarina kadar etkisini gosterir.
Orgiitiin temel degerleri, lider ve kahramanlari, dykii ve efsaneleri, téren ve sembolleri,
Orgiitlin basaris1 ve genel performansi i¢in kritik bir rol oynar. Amerika'da yapilan
calismalar, bu unsurlarin sadece calisanlarin tutum ve davraniglarini etkilemekle kalmayip,
ayni zamanda uzun vadede firmanin basarisinda da 6nemli bir yere sahip oldugunu ortaya
koymustur (Uzoglu 2001: 342). Bu faktorler, orgiitiin basarisini sekillendirir ve ¢alisanlarin
bagliligini, motivasyonunu ve performansini dogrudan etkiler. Bu nedenle, giiclii bir kurum

kiltlirii olugturmak, sirketlerin siirdiirtilebilir basariya ulasmalar1 i¢in 6nemlidir.

Kurumsal kiiltiir, kurumlarin misyon ve stratejilerinin basarili  bir  sekilde
gerceklestirilmesinde, kurumsal etkinligin artirilmasinda ve yonetim degisikliklerinde kritik
bir rol oynar. Kurumsal kiiltiir, orgiitteki bireysel farkliliklar1 ve catismalar1 azaltarak,
calisanlari kurumun hedefleri dogrultusunda birlestirir ve onlara yol gosterir. (Zerenler ve
Ergiin, 2015: 128-129). Bu, ¢alisanlarin kurumun hedeflerine daha uyumlu ve odakli bir
sekilde calismasmm saglar, bdylece genel kurumsal performans ve etkinlik artar. Ozetle,
giiclii bir kurumsal kiiltiir, hem bireysel hem de toplu diizeyde uyumu ve verimliligi artirarak

kurumun basarisina katkida bulunur.

Kisilik, bireyler i¢in ne ifade ediyorsa, kurumsal kiiltiir de kurumlar i¢in ayni seyi ifade eder.
Kurumsal kiiltiir, bir kurumun isleri nasil yliriittiigiinii, ise ve insanlara nasil yaklagtigini,

onceliklerini, ilkelerini ve kaygilarm yansitir (Giimiis ve Oksiiz, 2009: 23-24).

Kurumsal kiiltiir, kurumlar1 digerlerinden ayiran 6zellikler tagir ve kurumsal performansa
bir¢ok katki saglar. Kurumdaki calisan kisilerin davranislari, bu kiiltiiriin etkisi altindadir.
Calisanlar, kuruma katildiklar1 ilk giinden itibaren kurumsal kiiltiire dahil olurlar. Genel
olarak, kurumda kotii olarak nitelendirilen davranislart yapmamalar1 beklenir ve uygun
goriilen davraniglar tesvik edilir. Bu anlamda, kurumsal kiiltiir, calisanlara nasil

davranmalari gerektigini anlatan bir yonlendirici olarak goriilebilir (Giimiis ve Oksiiz, 2009:
26).

Orgiitlerin kurum kiiltiirleri, parmak izi veya kar taneleri gibi tektir. Her birinin kendine 6zgii

tarih, iletisim modeli, sistem ve prosediirleri, misyon ve vizyonu, hikaye ve mitleri vardr.

Bu unsurlar bir araya gelerek, o orgiitii digerlerinden farklilastiran ve ayirt eden benzersiz

11



bir kiiltiir olusturur (Akinci, 1998: 43). Kurum kiiltiirii, 6rgiitiin kimligini belirler ve onun
nasil isledigini, karar aldigin1 ve dis diinyayla nasil etkilesime gectigini tanimlar.

Kurumsal kiiltiir, organizasyonun tiiyelerinin islerine, organizasyona ve birbirlerine iliskin
olarak paylastig1 degerler, inanglar ve varsayimlardir. Bu degerler sistemi, calisanlarin
kurumun isleyisini, davranislarini ve normlarini anlamalarina yardimci olur. Kurumsal
kiiltiir, bir kurumun nasil davrandigini agiklamali ve genellikle liderlerin felsefesini

yansitmalidir (Gray ve Balmer, 1998: 697).

Kurum kiiltiiriine verilen onem, isletmeler agisindan her gegen giin daha da artmaktadir.
Artan rekabet kosullari, {iriin ve hizmet sunumunda kalite ve miikemmeliyet anlayisini 6ne
cikarmistir. Bu kaliteyi ve miikemmeliyeti saglamak i¢in dogru pozisyonlara uygun
calisanlarin alinmasi1 gerektigi anlasilmis ve calisanlarin gelisimine yonelik egitim
programlar1 baslatilmistir. Isletmeler, mal ve hizmet satisnin tek seferlik bir islem
olmadigin1 fark etmiglerdir. Miisterilerle kurulan iliskinin ¢ok yonli ve uzun vadeli bir
pazarlama siirecinin parcast oldugu, memnun miisterilerin yerini hi¢bir seyin tutamayacagi
kavranmistir. Calisanlarin, miisterilerle birlikte isletmenin en degerli varlig1 oldugu anlayist
giderek daha fazla benimsenmektedir. Bu degisim, isletmelerin hem i¢ hem de dis
paydaslartyla daha giiglii ve siirdiiriilebilir iliskiler kurmasini saglamaktadir (Geng, 2014:
15).

2.2.2 Kurumsal Kimlik

Kurumsal kimlik, bir organizasyon i¢in olduk¢a 6nemli bir konudur ve gii¢lii bir kimligin
bir¢ok potansiyel faydasi vardir. Gii¢lii bir kurumsal kimlik, {iriinlere deger katma, tiiketici
giiveni ve sadakati olusturma, yatirimlar1 tesvik etme, nitelikli personel ¢ekme ve calisan
motivasyonunu artirma gibi ¢esitli faydalar saglar. Bu nedenle, pazarlama akademisyenleri
ve uygulayicilari, kurumsal kimlik konusunu iist diizey yoneticilerin giindeminde tutmaya

0zen gostermiglerdir (Christensen ve Askegaard, 2001: 293).

Kurum kimligi kavrami, bir sirketin i¢ ve dig yonelimlerini, kendini sunma bigimlerini
davraniglarin1 ve benzersizligini ifade eder. Kurum kimligi bir sirketin kendisini nasil
gordiigli, nasil sunuldugu ve nasil algilandigiyla ilgili bir biitiin olarak diistiniilmelidir.
Organizasyonun kimliginin o organizasyonun {iyeleri tarafindan nasil algilandigini ve

tanimlandigini ifade etmektedir (Riel ve Fombrun, 2007: 67).
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Kurumsal kimlik, bir kurulusun 6zel araglari, hava tasitlari, logosu, renk diizenlemeleri,
kiyafetleri, liniformalari, isaretleri, ilanlari, panolari, sergileri, bayraklari, kiil tablalari,
kravatlari, kol digmeleri, catal ve bicak gibi sofra takimlar1 gibi gorsel ve fiziksel
unsurlariyla tanimlanabilir (Yirmibes, 2010: 7). Kurum kimligi, bir isletmenin uzun vadeli
stratejik hedeflerine ve istenilen imaja ulasabilmesi i¢in, kurum kimligini i¢ ve dis hedef
kitlelere tanitmasi olarak tanimlanabilir. Bu kavram, ayn1 zamanda sirketin benzersizligini

ve hatirlanabilirligini de igermektedir (Zerenler & Ergiin, 2015: 135).

Kurum kimligi, bireysel kimlikten farkli olarak, bir kurulusun veya isletmenin kimligini
temsil eden bir kavramdir. Bu kimlik, kolektif bir yapiya sahiptir ve ¢alisanlarin davranislari,
kurulusun iletisim tarzi, felsefesi ve gorsel unsurlari gibi gesitli bilesenlerden olusur (Onay
vd., 2016: 5). Kurum kimligi, bir organizasyonun nasil algilandigini ve nasil etkilesimde

bulundugunu belirleyen 6nemli bir faktordiir.

Kurumsal kimlik kavrami isletmeler i¢in kurumsal itibar olusturmada onemli bir faktor
olabilmektedir. Isletmeyi rakiplerinden farklilastirmak, miisteriler ve paydaslar arasinda
giiven ve sadakat olusturmak, miisteri elde tutma oranini artirmak, ¢alisanlarin moralini ve
performansini iyilestirmek ve isletme i¢in olumlu bir kamuoyu imaj1 olusturmak gibi 6nemli
islevlere sahip olabilmektedir. Etkili bir kurumsal kimlik, basarili markalasma ve pazarlama
icin bir gereklilik ve miisterilerin giivenini ve bagliligint olusturmak i¢in gii¢lii bir arag

olabilmektedir (Kacir, 2023: 95).

Kisaca kimlik, bir orgiitiin i¢inden, ¢alisanlarin bakis agisiyla nasil algilandigiyla ilgilidir.
Bir orgiit, hedeflerine ulagsmak istiyorsa, oncelikle ¢alisanlarin beklentilerini ve isteklerini
gdz Oniinde bulundurmak zorundadir. Orgiit icinde bireysel beklentileri karsilanan
calisanlar, doyuma ulasir ve bu durum onlarm kuruma olan baghligini artirir. Islerinde
doyuma ulasan bireylerin motivasyonu en list seviyeye cikar ve bu bireyler, orgiitiin
amaglarina yonelik daha fazla ¢aba harcayarak orgiitlin itibarinin giliglenmesine katkida

bulunur (Karakdse, 2007: 21).

2.2.3 Kurumsal imaj

Imaj, "bireyin gesitli kanallar aracihigiyla elde ettigi bilgi ve verileri degerlendirmesi" olarak

tanimlanan 6znel bir olgudur. Bu kavram, insanlarin deger yargilari, deneyimleri, gegmisleri
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ve ihtiyaglarina bagli olarak algilar1 sonucunda kisiden kisiye farklilik gosterebilir. Bu
nedenle, imaj kisilere ve algilama bi¢imlerine gore farkli anlamlar tasiyan, degisken bir olgu

olarak kabul edilir (Ondogan, 2021: 105).

Imaj, bir kurum i¢in fiziksel goriiniim, kurumsal iletisim ve kurumsal davranislari icerirken;
bir birey i¢in dig goriiniim, beden dili, kullanilan kelimeler, bulunulan ortam ve davranis
bi¢imlerinden olusan genis bir yelpazeyi kapsar (Peltekoglu, 2018: 542). Bu hem kurumlarin
hem de bireylerin nasil algilandigini ve dis diinyaya nasil bir izlenim verdiklerini belirleyen

onemli unsurlardir.

Kurumsal imaj yonetimi, kurum kimligi, kurumsal davranis ve kurumsal iletisim arasinda
uyum ve sinerji yaratmayi ve bunu yonetmeyi ifade eder. Bu, bir kurumun biitiinsel olarak
nasil algilandigini sekillendiren ve bu algiy: stirekli olarak olumlu yonde tutmay1 amaclayan

bir siiregtir (Peltekoglu, 2018: 541).

Pazarlama arastirmalarinda itibar (genellikle marka imaj1 olarak adlandirilir), bilgi isleme
stirecinin dogasina odaklanir. Bu siireg, dis gdzlemcilerin zihinlerinde resimler olugsmasiyla
sonuglanir. Bu, insanlarin dogrudan veya dolayli olarak karsilastiklar1 bir nesne hakkinda
aldiklar1 ipuglarina biligsel (diistinsel) ve duygusal anlamlar yiiklemeleri anlamina gelir.
Pazarlama arastirmalarinda incelenen nesneler genellikle {iriinlerdir; Ornegin, bira,
deterjanlar ve bilgisayarlar siralanabilir. Tiiketiciler, bu analizlerin ana konusu olarak kabul
edilir. Yani, tlketicilerin irlinler hakkindaki algilar1 ve duygusal tepkileri, pazarlama
arastirmalarinin merkezinde yer alir. Bu siiregte, tiiketicilerin bir iiriinii nasil algiladig1 ve
degerlendirdigi, onlarin zihinlerinde olusan marka imaji1 ve itibarin temelini olusturur

(Fombrun ve Riel, 1997: 7).

Bir igsletmenin imaji, organizasyonun kendisini digariya tanitma ¢abalarinin (basarili olsun
ya da olmasin) temelinde yatan igsel kolektif zihniyet ve ortaya ¢ikan ortak bakis agis1 olarak
tanimlanabilir. Bu imaj, kurum i¢inde yasanan iletisim g¢abalarinin bir yansimasidir ve

firmanin kendini bagkalarina nasil sundugunu ifade eder (Bromley, 2001: 317).

Kurumsal imaj, bir isletmenin i¢ ve dis paydaslarla kurdugu iligkiler ve etkilesimler
sonucunda, paydaslarin isletmeye dair algi, tanimlama ve degerlendirmelerini iceren

diislinceler biitiinii olarak tanimlanabilir (Aktas, 2016 : 4). Burada kurumsal imajin tanimini
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yaparken, isletmenin hem i¢ hem de dis paydaslarla olan iliskilerinin ve etkilesimlerinin nasil

bir alg1 olusturdugunu anlatmaktadir.

Kurumsal itibar, kurum kimligi ve kurum imajini i¢erir ve bu unsurlarin bir araya gelmesiyle
olusur (Yalman, 2022: 58). Kurumsal kimlik ve kurumsal imaj iligkisi ise su sekilde
aciklanabilir: Kurumsal imaj, bir kisinin bir organizasyon hakkindaki inanglari iken,
kurumsal kimlik ise bir organizasyonu tanimlamak i¢in kullanilan niteliklerdir. Kurumsal
imaj, bir organizasyonun insanlar tarafindan nasil algilandigiyla ilgili olup "Insanlar kurum
hakkinda ne diisliniiyor?" sorusunu yanitlar. Kurumsal kimlik ise organizasyonun kendini
paydaslarma nasil sundugunu ve kurum kimdir? siz kimsiniz? sorularini yanitlamaktadir. Bir
organizasyon, kimliginin belirli kisimlarin1 gelistirip vurgulayarak, kilit paydaslarin
zihinlerinde rakiplerinden daha iyi bir imaj olusturmayir umar. Bu gergeklesirse,

organizasyonun iyi bir itibara sahip oldugu sdylenir (Dowling, 2004 : 20-21).

2.3 Kurumsal itibar Yonetimi ve Siireci

Genel anlamiyla kurumsal itibar yonetimini, kurum ile i¢ ve dis paydaslarin seffaf tutarli ve
giiven odakli iligkilerinin saglanmasi ve korunmasina yonelik bir siire¢ olarak tanimlanabilir

(Yildirim, 2020: 54).

Kurumsal itibarin yonetiminde basar1 saglamak icin, oOrgiitlerin siirekli 6grenme ve
teknolojiye uyum saglama konusuna bliyilk onem vermeleri gerekir. Bilgi caginda,
miisterilerin beklentileri hizla degisir ve evrim gecirir. Bu siirecte, miisterilerini orgiitsel
O0grenme siireclerine entegre eden sirketler, aldiklar1 geri bildirimlerle paydaslarin
ihtiyaclarmi karsilayarak rekabet avantaji ve itibar kazanmaktadirlar. Yoneticiler,
hedeflerine ulasmak i¢in insan kaynaklarini Orgiitsel amaclara uygun sekilde
yonlendirmelidir. Nitelikli ¢alisanlara sahip olmak, kurumsal itibara olumlu katk: saglar.
Entelektiiel sermaye, yani egitimli ve yetenekli calisanlar, stratejik bilgi iiretimi ve kullanimi
konusunda orgiitleri 6ne gegirir. Bilgiyi iireten ve sekillendiren, ¢alisanlarin entelektiiel
kapasitesidir. Bu yiizden, entelektiiel sermaye, orgiite rekabet avantaji ve itibar kazandiran

onemli bir giictiir (Karakose, 2007: 10-11).
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Davies (2006), itibar yonetimi siirecinde yapilmasi gereken adimlari asagidaki sekilde
siralamistir (Sakar, 2011: 24-25).

a. Oncelikle, itibarin tam olarak ne anlama geldigi net bir sekilde anlasilmalidir.

b. Isletme i¢in &nemli olan anahtar paydaslar belitlenmeli, bu paydaslarin kurum
hakkindaki mevcut algilar aragtirilmali ve ardindan bu paydaslarin beklentileri ile
hassasiyetleri acik¢a ortaya konulmalidir.

¢c. Kurumun davraniglarina yonelik kararlar alinirken, kurumun degerleri, vizyonu ve
marka degerleri dikkate alinmali ve bilgiler dogru bir sekilde kullanilarak bu siirecte
kurum kimligi netlestirilmelidir.

d. Alnan kararlarin uygulanmasinda 6zen gosterilmelidir.

e. Iddialar, konular ve egilimlere kars:1 dikkatli olunmalidr.

f. Saldirgan iddialara veya medya sorunlarina hizli ve dogru yanit verebilme becerisine

sahip olunmalidir.

Kurumsal itibarin etkili bir sekilde yonetilebilmesi i¢in, drgiit icerisinde basarili bir iletisim
diizeninin kurulmasi sarttir. Etkili bir iletisim stratejisi, orgiitlerin sosyal paydaslarinin
beklentilerini ve isteklerini dogru bir sekilde anlamalarina ve ayn1 zamanda kurumun bu
paydaslardan ne bekledigini net bir sekilde ifade etmelerine olanak tanir. letisimin 5nemine
inanmayan Orgiitlerin mevcut piyasa kosullarinda varliklarini stirdiirmeleri zorlagsmaktadir.
Bu nedenle, orgiitler kurumsal iletisime daha fazla 6nem vermeli ve kamuoyunda giiclii bir
kurumsal itibar olusturmanin, sosyal paydaslarla kurulacak agik ve seffaf bir iletisimden

gectigini unutmamalidir (Karakdse, 2007 :57).

Charles Fombrun (1996) kurumsal itibar yonetimini; mevcut durumun degerlendirilmesi,
gelecekteki durumun tasarlanmasi ve gecis doneminin yonetilmesi olarak {i¢ 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,
orgiitin  ge¢misini degistiremese de unutturabilmesi, mevcut durumu ve gelecek

performanslari bakimindan hayati 6nem tagimaktadir (Ilhan, 2022: 80).
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2.3.1 Mevcut Durumun Degerlendirilmesi

Orgiitiin i¢inde bulundugu degerlendirilmesi asamasi; kimlik analizi, imaj analizi ve
tutarlilik analizi yapilarak oOrgiite ait kurumsal kimligin ve itibarin genel olarak tespit

edilmesidir (ilhan, 2022: 80-81).

a. Kimlik analizi: Orgiitiin paydaslar1 ile olan karsilikli iletisim siirecini gdzden
gecirdigi donemdir. Bu donem igerisinde reklam, brosiirler, posterler, medya
iligkileri, marka ¢alismalari, sponsorluk yonetimi ve gorsel tanitim araglari gibi
unsurlart kapsar. Kimlik analizinin amaci, orgiitsel kimliginin orgiit faaliyetleri ile
oOrtiisiip ortiismedigini belirlemektir. Kisaca, orgiitiin kendisini nasil algiladigini ve
hem calisan hem de dis ¢evre tarafindan nasil algilandiginin belirlenmesidir.

b. Imaj analizi: Kurum imaj1 gesitli paydaslarm 6rgiit hakkindaki algi ve izlenimlerini
icerdiginden degiskenlik gostermektedir. Orgiit ierisindeki dalgalanmalar imaji da
etkileyecektir. Bu yilizden yoneticiler olasi krizleri 6ngorerek Onleyici stratejiler
gelistirmeleri olumlu imaj yaratilmasinin ilk adim1 olmalidir.

c. Tutarlilik analizi: Farkli paydaslar ile farkli istek ve beklenti demektir. Bu yilizden
orgiitler bu istek ve beklentileri gerekli sekilde karsilayarak onlar1 kaybetmemek igin
ozen gostermektedirler. Orgiitiin bu yondeki tiim faaliyetleri tiim paydaslarca tutarl

olarak goriilmesi ve algilanmasi gerekmektedir.
2.3.2 Gelecekteki Durumun Tasarlanmasi

Gelecekteki durumun tasarlanmasi siireci, Orgiitiin sektérde mevcut konumunu,
rakiplerinden farkliliklarini belirlemeyi ardindan bu durumun sonucunda kendi 6nceliklerini
belirleyerek, rakiplerine karsi anlaml, giivenilir ve taklit edilemez avantajlar saglayarak
itibarii giliclendirmesidir. Tiim paydaslarin orgiit hakkinda algilart ve disiindiikleri ayn1
olamayacag1 gibi her oOrgiitte gelecekteki hedeflerine basariyla tasiyabilecek nitelikteki
paydaslar1 segebilir. Ornegin tiiketiciler {iriin ve hizmetin kalitesi, fiyati, giivenligi gibi;
calisanlar {icret, sosyal haklar, izin, is giivenligi, is ortami gibi; yatirimcilar 6rgiitiin finansal
giicii ve yatirrminin kendisine getirecegi kazanci gibi konulara odaklanirken orgiitler de alt,
orta veya yiiksek gelirli miisteri pazarini kendine hedefleyerek pozisyonunu ve hazirliklarini
ona gore yapmaktadir. Dolayisiyla gelecekte orgiitiin kendini hangi konumda goérmek

istedigi 6nemlidir (ilhan, 2022: 81).
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Orgiitin  sahip oldugu kurumsal itibar degeri rakiplerinin de hareket alanmi ve
uygulamalarini etkileyebilmektedir. Kendi itibarin1 dikkate almayan orgiitler rakiplerinin de
faaliyetlerini tahmin edemezler. Rekabet ortaminda geriye diisiirmeyecek orgiitsel kararlar

almarak uzun dénemde kurumsal itibara katkis1 g6z ard1 edilmemelidir (ilhan, 2022: 81).

Kurumlar hem i¢ hem de dis paydaslarinin beklentilerinin neler oldugunu dogru belirlemeli
ve bu beklentiler dogrultusunda planlamalar yapmalidir. Bir kurum paydaslarinin gelecege
yonelik beklentilerine ne kadar ¢ok gilivence verebilirse o kadar ¢ok tercih edilen olur. Bu da
paydaslar nezdinde kuruma yonelik olumlu algilarin gelismesine ve beraberinde kurumsal

itibarin artmasina sebebiyet verir (Yildirim, 2020: 69).

2.3.3 Gegis Doneminin Yonetilmesi

Kurumun rakiplerine karsi mevcut durumunu belirledikten sonra, farklilagmis bir konuma
ulagip ulasmadigini degerlendirmek; baska bir deyisle, mevcut ve hedeflenen durumlar
arasindaki siiregte itibar1 artiracak projeler gelistirmektir. Bu projeler, kurumun sadece
tiriinleri degil, ayn1 zamanda faaliyetleri ve kimligi hakkinda paydaslar1 bilgilendirme,
reklam ve tanitim ¢aligmalar1 yapma, ige alma siireclerini dogru sekilde belirleme ve isten

cikarilan ¢aliganlara uygun is bulmalarini saglama gibi etik davranislari kapsar (Akmehmet,
2006: 67).

Bu gecis déneminin etkin bir sekilde ydnetilmesi, iist yonetimin sorumlulugundadir. itibar
yonetimine yonelik ¢abalar, iist yonetim tarafindan benimsenmeli ve kurum genelinde bir
kiiltir haline getirilmelidir (Akmehmet, 2006: 67). Kurumsal itibar yonetimi, yonetici
liderliginde gelisen bir siiregtir. Yoneticiler bu siirecin her asamasinda dikkatle yer almali ve
gerekli sorumluluklar tistlenmelidir. Kurumlarin itibarmin siirdiiriilebilir rekabet avantaji
tizerindeki etkisi gbz Oniine alindiginda hassasiyetle davranilmasi gereken bir konu oldugu

goriilmektedir (Yildirim, 2020: 69).

Kurumlar i¢ ve dis paydaslarinin da olusturduklar itibar algisin1 zedelemeden aksine
arttiracak hamlelerde bulunmali ve bu siirecte paydaslarina karsi seffaf ve acik iletisim
icerisinde olmalidir (Yildirim, 2020: 69). Gegis donemi, orgiitiin mevcut durumunun kritik

edilmesi ve sonuglarinin degerlendirilmesinden sonra gelecekte hedeflenen konum
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arasmdaki farkliliklar1 ve yapilmasi gereken faaliyetlerin tasarlandigi periyottur (Ilhan,

2022: 81-82).

Itibar kazanmak zor bir siire¢ oldugu gibi korumak ve siirdiirebilmek de zordur. Itibarl 6rgiit
topluma mal olarak daha siki takip edilir. Orgiit i¢ ve dis paydaslari ile bir biitiindiir.
Caligsanlarin, tedarikgilerin, bayilerin, is ortaklarimin ve Ozellikle oOrgiit yOnetiminin
davraniglari itibar1 olusturan ilkelere zarar vermemeli tutarli olmalidir. Tersi durumda itibar
kaybeder. Bu nedenle itibarina gereken 6nemi veren orgiitler, risk yonetimine 6nem vererek
olas1 krizleri ongoriir, onlem alir, hizli hareket eder, sorumlulugu kabul eder, bilgileri
paydaslarina seffafca paylasir, sorumlular gerekirse uzaklastirir ve gerekli ise yeni
yatirimdan kaginmazlar. Bu siirecte hassas ve dikkatli olunmalidir. itibar yonetimi dncelikle
iist yonetim tarafindan yonetilmelidir. Baslangigta iist yonetim tarafindan devralinmayan
itibar yonetim siiregleri, i¢ ve dis paydaslar tarafindan da kabul gérmemektedir (ilhan, 2022:
81-82).

2.4 Kurumsal itibarin Paydaslar Uzerindeki Etkileri

Orgiitiin paydaslarmni; orgiitiin amagclar, kararlari, eylemleri, uygulamalari, strateji ve
politikalar1 lizerinde etkisi olan ve bunlardan etkilenecek kisi ya da toplumun tiirlii gruplar
seklinde tanimlamak miimkiindiir. Bagka bir deyisle, paydaslar orgiitlerden ¢ikar saglayan
kisi veya menfaat gruplaridir (Irge, 2022: 78). Kurumsal itibar, bir drgiitiin hem i¢ hem de
dis paydaslarmin algilarindan olusur ve her &rgiit icin kritik bir dneme sahiptir. Iyi bir itibar,
uzun bir siire boyunca insa edilir, ancak koruyucu onlemler alinmazsa kisa bir siirede
kaybedilebilir. Bu nedenle, orgiitlerin bu soyut degeri etkili bir sekilde yonetmeleri gerekir.
Itibar, biiyiik dlgiide algilardan olustugu igin, sosyal paydaslarm algilar1 érgiitsel hedefler
dogrultusunda yonetilmeli ve ydnlendirilmelidir. Itibar yonetimi, orgiit calisanlari,
miisteriler, yatirimcilar ve hissedarlar vs. gibi gruplarin orgiite iliskin diisiincelerini,
bilgilerini ve duygusal tepkilerini kontrol etme ve yonlendirme faaliyetlerini igerir

(Karakdse, 2007: 1).
Itibarin cesitli ¢ikar gruplarmna etkileri asagidaki tabloda belirtilmistir. Bu tablo, sirket

itibarinin ¢esitli ilgi gruplari lizerindeki etkilerini ve bu etkilerin her bir grup i¢in nasil

farklilastigini 6zetlemektedir. lyi bir itibara sahip olmak, sirketin tiim paydaslar1 i¢in genis
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capta olumlu sonuglar dogurur ve genel olarak sirketin siirdiiriilebilir basarisina katkida

bulunur.

Tablo 2.1: Kurum itibarinin gesitli ¢ikar gruplarina etkileri (Groenland, 2002: 311)

Cikar Grubu Etki
Bir sirketin iyi bir itibara sahip olmasi,
tiikketicilerde giiven yaratir. Tiiketiciler bu
Tiiketiciler/Miisteriler sirketi, sektordeki digerlerine tercih ederler. Bu
durum, ciro ve kar iizerinde olumlu bir etkiye
sahiptir.
Iyi bir itibara sahip bir sirket, yatirim firsati
olarak daha cazip goriiniir. Artan ciro ve kar ile
birlikte, hissedarlar i¢in daha cekici bir yatirim
haline gelir ve hisse fiyati artar.
Iyi bir itibara sahip bir sirket, giivenli ve diisiik
riskli bir yatirim olarak goriiliir.
Iyi bir itibara sahip bir sirket, giivenilir olarak
kabul edilir ve tedarik edilen {iriinlerin
O0demelerinin yapilacagi beklentisi vardir. Bu
giivenilirlik, uzun vadeli is birlikleri i¢in olumlu
sonuclar dogurur ve tedarikgilerin de kaliteli
iirlinler sunmasini saglar.
Iyi bir itibara sahip bir sirketin basarilari, sektor
ve rakipler i¢in de bir 0l¢iit olabilir. Bu sirket,
sektoriin genelinde bir benchmark olarak kabul
edilir.
Iyi bir itibara sahip bir sirket, reklam ajanst i¢in
Reklam Ajanslart olumlu etki yaratir. Basarili sirketlerle ¢aligmak,
reklam ajanslarinin da itibarini artirir.
Iyi bir itibara sahip bir sirket, siireklilik ve iyi
calisma kosullar1 sunar. Calisanlar i¢in bu tiir

Hissedarlar

Yatirimeilar

Tedarikciler

Piyasa/Rakipler

Gahsanlar bir sirkette caligmak statii kazandirir ve yeni
calisanlarin kolayca c¢ekilmesini saglar.
Iyi bir itibara sahip bir sirketin bolgede
Toplum bulunmasi, yerel istthdami artirir ve cevre ile

yerel giivenlik konularinda sorumlu davranislar
sergilemesi beklenir.

2.5 Kurumsal itibarin Onemi ve Faydalar

Kurumsal itibar kavramina artan ilgi kavramin is diinyasindaki yeri ve énemi konusunda pek
cok farkli bakis agisinin olugsmasina neden olmustur. Baglangicta iletisim ve halkla iliskiler
alaninda tartisilan bir kavram iken siire¢ i¢erisinde kurumsal itibar kavrami insan kaynaklari,

finans, pazarlama ve stratejik yonetim alaninda kullanilan ve vurgulanan bir kavram haline
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gelmis ve aragtirmacilar tarafindan isletmelere pek cok farkli baglamda deger yaratan bir

unsur olarak ifade edilmeye baslanmistir (Ciftgioglu, 2016: 7).

Fombrun ve Van Riel (1996), kurumsal itibar faaliyetlerini pazarlama, muhasebe, sosyoloji,
ekonomi, kurumsal davranis ve strateji olarak alti baslikta incelemislerdir. Pazarlama
bakimindan, bu kavrama miisteri anlaminda bakarak itibar kavramina mal ve hizmetleri
dahil etmek suretiyle itibarin nasil ortaya ¢iktigini ele almislardir. Muhasebe bakimindan ise,
itibar finansal bir yap1 bi¢iminde goriilmiis, ayrica maddi olmayan duran bir varliga isaret
ettigi sonucuna varilmistir. Sosyolojik agidan, itibara kurumsal anlamda beklenti ve normlar
temelinde firma performansi ile karsilastirilabilecek ortak bir degerlendirme anlami
verilmistir. Ekonomik ac¢idan, itibarin daha ziyade finans kismi1 ve dis paydaslardan gelen
isletmeye iliskin organizasyon algilamalarina katkida bulunma baglamindaki yonleri analiz
edilmistir. Orgiitsel davranis bakimindan, itibar kurum kimliginin kendini gdstermesi
seklinde ele alinmistir. Bu anlamda, i¢ paydaslarin isletmeyle ilgili tecriibeleri ve
organizasyonel algilayislarinin itibar seklinde ele alinmasi s6z konusudur. Stratejik yonetim
kapsaminda ise itibar firmalarin bir varligi biciminde incelenmis ve algiya dayali olmasi

nedeniyle yonetilmesindeki zorluklar belirtilmistir (Sezgin, 2017: 143-144).

Kurumsal itibarmn sagladig faydalar arasinda {i¢ ana stratejik avantaj dne cikar. 1k olarak,
1yi bir itibar, sirketin rekabet istlinliiglinii artirir. Benzer kalite ve fiyat araligindaki iiriin
veya hizmetler sunan sirketler arasinda, itibar1 yiiksek olan sirketler miisteriler tarafindan
daha fazla tercih edilir, bu da miisteri sadakatini ve pazar payini artirir. Ikinci olarak, giiclii
bir itibar, sirketin kriz dénemlerinde dayanikliligini artirir. Iyi bir itibara sahip olan sirketler,
kriz anlarinda bile miisteri ve paydaslarindan daha fazla destek goriirler, bu da sirketin
giivenilirligini ve siirdiiriilebilirligini saglar. Son olarak, kurumsal itibar, sirketin finansal
degerini olumlu yénde etkiler. Iyi bir itibara sahip olan sirketler, yatirimeilar tarafindan daha
giivenilir ve istikrarli olarak degerlendirilir, bu da hisse degerlerinin artmasina ve sermaye
bulma maliyetlerinin diigmesine katkida bulunur. Bu ii¢ stratejik fayda, kurumsal itibarin
sirketler icin ne kadar 6nemli oldugunu ve neden etkin bir sekilde yonetilmesi gerektigini

acikca ortaya koymaktadir (Greyser, 1999: 178).

Kurumsal itibar, bir sirketin cesitli paydaslart tarafindan genel olarak nasil
degerlendirildigini ifade eder ve bir sirketin en 6nemli maddi olmayan kaynaklarindan

biridir. Stratejik yonetim alanindaki aragtirmalar, olumlu bir itibarin siirdiiriilebilir rekabet
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avantaji i¢in onemli bir kaynak oldugunu o6ne siirmektedir. Giiclii bir itibar, belirsiz
durumlarda bir garanti islevi gérmenin yani sira, yoneticilerin iiriin ve hizmetler i¢in daha
yuksek fiyatlar talep etmelerini de saglar. Baska bir deyisle, iyi bir itibar, miisterilere ve
diger paydaslara giiven verir ve bu da sirketin iirlin veya hizmetlerini daha yiiksek fiyatlarla
satabilmesini miimkiin kilar. Ayrica daha iyi bir itibara sahip olan firmalarin rekabet avantaji
elde etmeleri daha kolaydir. Bu bulgu, itibarin sadece bir giiven unsuru olmadigini, ayni
zamanda sirketin pazar konumunu giiclendiren ve uzun vadeli basar1y1 destekleyen stratejik
bir varlik oldugunu gostermektedir. Yani gii¢lii bir itibar, bir sirketin rakipleri karsisinda
daha avantajli bir konuma gelmesine ve pazarda daha basarili olmasina yardimci olmaktadir

(Zyglidopoulos, 2005: 254).

Kuzucu ve Alan'a (2020) gore, giiglii bir kurumsal itibar, bir kurumun sermayesi gibidir.
Itibar1 zayif olan bir kurumun sektdrde uzun siire ayakta kalamayacag1 ¢ok agiktir. Itibar,
kurumlarin ayakta kalmasini saglayan kritik bir faktordiir ve bu nedenle gelecege yonelik en
Oonemli yatirimlardan biri olarak goriilmelidir. Kurumsal itibar, bir kurumun kimligini
tamimlar. Her ne kadar soyut bir kavram olarak bilinse de zamanla somut bir hale gelerek
kurumun finansal performansina dogrudan etki eder. Yiiksek kar hedefleyen firmalar, bu
hedeflerine kurumsal itibarlarini giiclendirerek ulasabileceklerini anlamaktadir. Giiglii bir
itibar, kurumda olumlu unsurlarin birikmesini saglar. Bu durumu anlayan yoneticiler,
itibarin sadece giiven degil, bir¢ok pozitif 6zellik tagiyan bir unsur oldugunu kavrayarak,

onu korumak ve yonetmek i¢in daha fazla 6zen gostermektedir (Kuzucu ve Alan, 2020: 5).

Bu baglamda, kurumsal itibarin kurumun ge¢mis performansina dayandigi ve gelecekteki
davraniglarina iliskin beklentileri sekillendirdigi sdylenebilir. Eger bir kurum uzun yillar
boyunca kaliteli {iriinler sunuyor, calisanlarina deger veriyor ve etkin miisteri iliskileri
yonetimi yapiyorsa, paydaslar bu mevcut durumu degerlendirir ve bu degerlendirme,
kurumun gelecekteki davranislarma dair tahminler yapmalarina olanak tanir. Ornegin,
yillardir kaliteli iiriinler iireten bir kurum, miisterilere gelecekte de kaliteli lirlinler sunacagi

mesajini verir (Giimiis ve Oksiiz, 2009: 2132).

Kurumsal itibar, en 6nemli stratejik kaynaklardan biridir ve kurumun rekabetc¢i konumunu
belirlemede kritik bir rol oynar. Paydaslarin kararlari, kurumun dogrudan veya dolayl
dayandig1 kaynaklari etkiler. Kurumla ilgili deneyimler ve diislinceler, paydaslar tarafindan

baskalariyla paylasildiginda, digerlerinin kuruma yonelik algilarini etkileyebilir. Kurumun
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paydaslarina ulasmasi, kendini anlatmasi ve desteklerini almasi agisindan etkili iletisim
calismalari yiiriitmesi biiyiik énem tasir. lyi bir kurumsal itibar, yalnizca deger yaratma
potansiyeliyle degil, ayn1 zamanda soyut karakteri nedeniyle rakiplerin taklit etmesini
zorlastirmasiyla da 6nemlidir. Carmeli ve Tishler’e (2005) gore, olumlu bir itibara sahip olan
kurum, paydaslar1 tarafindan diger kurumlara kiyasla daha ¢ekici olarak algilanir (Giines ve

Goziikara, 2019: 939).

Kurumsal itibar, isletmelere siirdiiriilebilir biiyiime ve rekabet avantaji saglar. Teknolojik
gelismeler ve yeni yonetim teknikleri, rekabeti {iriin ve hizmet kalitesinin Otesine tasir.
Rekabet tstiinliigli, farklilasma ve teknolojiyi kullanma becerisiyle elde edilir. Kurumsal
itibar, orgiitleri digerlerinden farkli kilan toplumsal degerlendirmeler ve rekabet araclari
arasinda yer alir. lyi bir itibar, iiriinleri daha yiiksek fiyatla satabilme, diisiik maliyetle
hammadde alabilme, tiiketici ve ¢alisan sadakati, gelir artis1 ve kriz donemlerini daha kolay
atlatma gibi avantajlar saglar. Itibar, finansal gelirleri artirir ve nitelikli is giiciinii ¢ekerek

genel verimliligi yiikseltmektedir (Aydemir, 2008: 35-36).

Kurumsal itibar, firmalarin ¢esitli hedef kitlelerinin karar alma siireclerinde 6nemli bir rol
oynar. Yatirimcilar, kariyerlerini planlayan bireyler ve tiiketiciler, bir firmanin itibarina
dayanarak yatirim yapma, ¢alisma ve iiriin satin alma kararlarini verirler. Dowling'in (1986)
calismasina gore, bir firmanin itibari, kamuoyuna o firmanin {iriinlerinin kalitesi, sundugu is
olanaklariizledigi  stratejiler ve  gelecekteki  beklentilerinin  rakip  firmalarla
karsilastirildiginda nasil oldugunu gosterir. Bu baglamda, iyi bir itibar, firmalarin sektordeki
rakiplerinin hareketliligini kisitlayarak onlara ekstra kazanglar saglamaktadir (Fombrun ve
Shanley, 1990: 233).

Fombrun'un (1986) belirttigi gibi, itibar, firmalarin endiistriyel hiyerarsideki yerlerini
belirlemede ve ekonomik basarilarini pekistirmede kritik bir unsur olarak goriiliir. Bu
nedenle, kurumsal itibar, sadece prestij unsuru degil, ayn1 zamanda firmalarin rekabet
giiclinii artiran ve ekonomik kazanglarini maksimize eden stratejik bir aragtir (Fombrun ve

Shanley, 1990:233).

Kurumlarin gegmisten bugiine olusturdugu kurumsal itibar rezervleri ve sonrasinda gerekli
caligmalarla bagariyla yonettigi bir kurumsal itibar, kuruluslara bir¢ok fayda saglamaktadir.

Bu faydalar su sekilde siralanmigtir (Eroglu, 2020: 37):
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a. Kurumsal itibar, kurum ya da markaya ait {irlinlere veya hizmetlere atfedilen
psikolojik degeri arttirmaktadir.

b. Kurumsal itibar, tiiketicilerin iiriin veya hizmet satin alma kararini ve satin alma karar
siirecinde tiiketicinin algilanan riskinin azalmasini etkilemektedir. Satin alma
sonrasinda memnun miisterilerin olusmasi kurum veya markaya olan giliveni
arttirdig1 icin baskalarina tavsiye etme olasilig1 artis gostermektedir.

c. Kurumsal itibar, sektorde benzer fonksiyonel ozelliklere sahip iiriinleri veya
hizmetlerin se¢iminde nitelendirici olmaktadir.

d. Kurumsal itibar1 yiliksek kurumlarin nitelikli calisanlarin kuruma katilmasini,
kurumsal bagliliklarinin olugmasini saglamaktadir.

e. Gigli bir kurumsal itibar algis1 var eden kurumlarin yayimnladig: reklamlar, bireyler
tarafindan daha sempatik karsilanmakta ve satis giictinii arttirmaktadir.

f. Kuruluslarin itibarli olusu, pazara yeni sunacagi irlnlerin veya hizmetlerin
tanitimin1 desteklemekte, yasal islem siireclerinde kolaylik saglamakta ve yeni
pazarlarda kurumun veya markanin basar1 oranini arttirmaktadir.

g. Kurumsal itibar, ¢etin rekabet ortaminda rakiplere karsi en giiclii silah olma 6zelligi
tagimaktadir.

h. Giiglii kurumsal itibarini finansal raporlarina yansitan kurumlar, en iyi yatirimeilari
bulma firsatin1 elde etmektedirler.

I. Kurumsal itibar, sikintili anlar yasatan kriz durumlarmin basariyla atlatilmasini
saglamaktadir.

J.  Kurumsal itibar, tedarik¢ilerle avantajli pazarlik olanagi saglamaktadir.
2.6 Kurumsal itibarim Amaclar
Kurumlarin, planli bir sekilde yiiriittigli calismalariyla kendi varliklarina sagladiklari
katkilardir. Kurumsal itibar yonetiminin kurumun basarisini arttirmaya yonelik amaglar
asagida agiklanmistir.

2.6.1 isletmeye Yonelik Amaglar

Kurumlarin, planli bir sekilde yiiriittiigli ¢aligmalariyla kendi varliklarina sagladiklar

katkilardir. Bunlar agagida belirtilmektedir:
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Satislar1 arttirmak: Kurumsal itibar, isletmeler i¢in c¢esitli finansal etkiler yaratir.
Miisteriler, itibar1 yliksek olan kurumlarin iiriin ve hizmetlerini satin almaya daha isteklidir.
Bu durum, satiglar1 ve gelirleri artirarak finansal performansi olumlu yonde etkiler. Benzer
sekilde, caliganlar itibar1 yiiksek olan kurumlarda ¢alismay1 ve bu kurumlarda uzun siire
kalmay1 tercih ederler. Bu, c¢alisan bagliligin1 ve i memnuniyetini artirarak isletmenin
verimliligini yiikseltir. Yatirimcilar da itibarli kurumlar tercih ederler ¢iinkii bu tiir kurumlar
daha giivenilir ve istikrarli olarak algilanir. Iyi bir itibar, yatirimeilarin ilgisini ¢ekerek
sermaye akisini kolaylastirir ve isletmenin bilyiime potansiyelini artirir (Giimiis ve Oksiiz,
2009: 134). Bu baglamda, kurumsal itibarin miisteri tercihlerini, c¢alisan bagliligin1 ve
yatirimet giivenini olumlu yonde etkileyerek igletmenin satiglarini artirmada 6nemli bir rol

oynadigini sdylemek miimkiindiir.

Biiyiimeyi saglamak: Kurumsal itibar, igletmelere siirdiiriilebilir biiyiime ve rekabet
avantajlart saglama konusunda onemli katkilar sunar. Gelisen teknoloji, yeni yOnetim
teknikleri ve yenilik¢i iirlinler, piyasa dinamiklerini degistirerek rekabetin sadece iiriin ve
hizmet kalitesiyle sinirli kalmamasina yol acar. Giiniimiizde rekabet iistlinliigii, benzer iiriin
ve hizmetlerden ya da rakiplerden farklilasma ve teknolojiyi etkin bir sekilde kullanma
becerisiyle dogru orantilidir. Kurumsal itibar, "bir isletmenin digerlerinden farkli olmasini
saglayan ve tiim faaliyetlerini kapsayan genel toplumsal degerlendirmeler" olarak
tanimlanabilir ve bu isletmelerin rekabet araglar1 arasinda 6nemli bir yer tutar. Kurumsal
itibarin sagladig: rekabet avantajlar1 arasinda; tirlinlerin daha yiiksek fiyatlarla satilmasi,
hammadde ve yar1 mamul alimlarinda maliyet avantaji, miisteri ve ¢alisan sadakati, gelir
artis1 ve kriz donemlerinin daha kolay asilmasi gibi unsurlar bulunur. Ayrica, kurumsal
itibar, igletmenin ve sundugu {iriin ya da hizmetlerin farkindalik ve farklilik algisin artirarak,
finansal agidan gelir artis1 ve nitelikli is giiclinii ¢ekme ve tutma gibi insan kaynaklar

hedeflerine ulasilmasina katkida bulunur (Aydemir, 2008: 35-36).

Pazar paym Dbiiyiitmek: Giicli kurumsal itibara sahip olan kurumlar iiriin ya da
hizmetlerinin satiglarini artirarak pazarda daha kolay yer alir ve pazar paylarinin bilylimesini
saglar. Bu kurumlar ayn1 zamanda pazarda rakipleri karsisinda rekabet avantaji yaratmis olur
(Torun, 2020: 64). Yiiksek itibara sahip kurumlar, sadece biiylimeyi saglamakla kalmayip,
bulunduklar1 pazarlarda paylarmi artirma giiciine de sahip olabilirler. itibar1 yiiksek olan
sirketler, elde ettikleri bu avantaj sayesinde satiglarini artirarak pazarlarini genisletebilirler.

Ayrica, ayn1 pazarda rekabet halinde olduklari, daha kiiciik ve itibar1 kendilerinden diisiik
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olan firmalar1 finansal gii¢lerini kullanarak biinyelerine katabilirler. Buna 6rnek olarak,
resim igleme, web tasarimi ve internet i¢in ¢esitli animasyonlar iireten Adobe firmasinin,
ayn1 pazarda faaliyet goOsteren Macromedia firmasini biinyesine katmasi verilebilir.
Adobe’un yiiksek finansal giicii ve itibari, Macromedia’y1 kendi blinyesine katmasina olanak
saglamigtir. Bu durum, Adobe'un ne kadar giiclii bir yapiya sahip oldugunu ortaya koymus
ve itibar katsayisini artirmistir. Benzer 6rnekler cogaltilabilir ve bu tiir kurumsal birlesmeler,
yiiksek itibara sahip olmanin isletmelere sagladigi stratejik avantajlar1 gostermektedir (Usta,
2006: 74) . Giiglii bir kurum imajinin isletmelere, pazar paylarini artirma agisindan énemli
bir deger katt1ig1 gézlemlenmektedir. lyi bir kurum imaji, isletmenin pazarini genisletmesine
ve rekabet avantaji elde etmesine katkida bulunur. Bu nedenle, isletmelerin degerli bir imaja

sahip olmalari, stratejik olarak biiyiik 6nem tasir (Giizelcik, 1999: 237).

2.6.2 Paydaslara Yonelik Amaclar

Kurumlarn itibar olusturma siirecinde paydaslar 6nemli bir rol oynamaktadir. Kurumlar, bu
stirecte kendilerini diisiindiikleri kadar paydaslarini da diisiinmek zorundadir. Paydaslara

yonelik belirlenen amaglar asagida belirtilmektedir:

Yetenekli ¢calisanlarim kKuruma ¢ekme: Giintimiizde, itibarli isletmelerin mi yetenegi olan
ve 1yi egitim almis kisileri ise aldig1, yoksa yetenegi olan ve iyi egitimli kisilerin mi itibarl
isletmeleri tercih ettigi konusunda bir tartisma bulunmaktadir. Yetenek ve egitimle
donanmis bireyler, kisisel hedeflerini gerceklestirmek icin itibarli bir isletmede ¢alismanin
daha uygun oldugunu distinebilirler. Ayn1 zamanda, bu tiir calisanlarin beceri ve
yetenekleri, calistiklari igletmenin itibarina katkida bulunacaktir. Bu nedenle, bir isletmenin
yiiksek itibarinin, nitelikli ¢alisanlar1 gekme ve onlar1 elde tutma konusunda dnemli bir etken

oldugu gériilmektedir (Ucok, 2008: 10).

Olumlu bir itibara sahip olmak, isletmelere nitelikli is giiclinli cekmenin yani sira verimli
insan kaynaklar1 yonetimi konusunda da avantaj saglar. Son zamanlardaki birgok akademik
calisma, calisanlarin iiyesi olduklar1 kurumun prestij algisinin olumlu is sonuglar
dogurdugunu gostermektedir. Bu ¢alismalara gore, calisanlarin kurumlarini prestijli olarak
algilamalari; kurumsal hedefleri benimseme seviyelerini ylikseltmekte, is tatminini
artirmakta, ekstra rol davraniglarini gelistirmekte, isten ayrilma niyetini ve gercek isten

ayrilma oranlarini azaltmakta ve bdylece isletmenin genel verimliligi ve performansini
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artirmaktadir (Aydemir, 2008: 41). Yani olumlu itibara sahip olan kurumlar, yetenekli
calisanlar1 kendilerine ¢ekerek itibarlarina deger katmaktadir. Bu kurumlar, sektordeki giiglii
pozisyonlar1 ve sayginliklar1 sayesinde nitelikli ve yetenekli bireylerin dikkatini ¢ekerler.
Calisanlar, prestijli bir kurumda ¢alismanin kendilerine saglayacagi kariyer firsatlarinin ve
kisisel prestijinin farkindadir. Bu durum, kurumun gekiciligini artirir ve en yetenekli
bireylerin bu kurumda caligmak istemesine yol agar. Kurum, bu yetenekli calisanlari
blinyesine kattik¢a, verimlilik artar, miisteri memnuniyeti yiikselir ve genel is performansi
tyilesir. Dolayisiyla, bu dongili kurumsal itibar1 daha da gii¢lendirir ve kurumun sektérdeki

lider konumunu pekistirmektedir.

Yatirnmcilarin giivenini kazanmak: Genellikle, kurumsal paydaslar isletmeye olan
giivenlerini kaybettiklerinde, desteklerini geri gekme konusunda genellikle tereddiit ederler.
Bu noktada, kurumsal itibar, yatirimcilar gibi 6nemli paydas gruplart i¢in biiyiik bir 6nem
tasir. Yatirimceilar, tipki diger insanlar gibi, birikimlerini en giivenilir ve uygun ortamlarda
degerlendirmek isterler ve bu silirecte kurumsal itibar dnemli bir giiven gdstergesi olarak
kabul edilir. Higbir paydas, bir isletmenin kurumsal itibariyla ilgili yalnizca bireysel
deneyimlere dayanmaz; aksine, bagkalarinin deneyim ve izlenimlerinden etkilenir ve
kararlarin1 buna gore verir. Oregin, potansiyel yatirimcilar genellikle borsa analistleri,
misteriler, medya, reklamlar ve tanidiklarindan gelen geri bildirimlerden etkilenir. Ayn
sekilde, potansiyel calisanlar da mevcut c¢alisanlarin goriis ve deneyimlerinden
etkilenmektedir. Bu nedenle, yatirnmcilarla uzun vadeli ve saglikli iligkiler kurmay:
hedefleyen isletmelerin, stratejilerini yatirimcilarla seffaf bir sekilde paylasmalar
gerekmektedir. Ayni sekilde, yatirimcilar da isletmeyi ilgili Onemli gelismelerde
bilgilendirme sorumlulugunu iistlenmelidirler. Boylece, karsilikli giivene dayali bir iliski

insa edilebilir (Ugok, 2008: 11-12).

Paydaslarin sadakatini arttirmak: Bir kurumun igindeki veya g¢evresindeki bireyler ve
gruplar, kurumun kararlarindan etkilendikleri veya kendi kararlartyla kurumu etkiledikleri
i¢in paydas olarak tanimlanir (Sakar, 2011: 59). Iyi bir itibara sahip bir isletme, paydaslarina
giiven verir ve onlarin goziinde giivenilir ve saygin bir kurum olarak algilanir. Tiiketiciler,
kalite, fiyat ve hizmet konularinda kendilerini kanitlamis ve kurumsal itibarlarin1 gelistirmis
isletmelere daha fazla baglilik gostermekte ve bu isletmelerle is yapmaya daha hevesli hale
gelmektedir. Bu baglilik, zamanla marka sadakatine doniigerek isletmenin degerine olumlu

katkida bulunur. Marka degeri, sadece fiziksel magazalar icin degil ayn1 zamanda internet
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tizerinden yapilan aligverisler i¢in de kritik bir unsurdur. Bowd’un (2006) yilinda yaptigi
arastirmasina gore sanal aligveris ortaminda iyi bir itibara ve taninmis bir kurumsal kimlige
sahip isletmeler, tiiketicilere sagladiklar giiven duygusu sayesinde diger isletmelere kiyasla
daha fazla miisteri ¢ekmektedir. Bu durum, dijital ortamda da kurumsal itibarin 6nemini ve
tiikketicilerin giivendikleri markalar1 tercih ettiklerini agik¢a gostermektedir (Giileryiiz, 2019:

104).

2.7 Kurumsal itibar Boyutlar

Kurumsal itibar, girisimciligin temelini olusturan ve onu en ¢ok destekleyen unsurlardan
biridir. Paydaglarin kurum hakkinda olumlu ve giivenilir algilar gelistirmesine yardimci olur.
Akillr isletmeler, goriinmez ancak son derece degerli bir varlik olan itibarin 6nemini
kavramig ve bu alana yatirirm yapmiglardir. Kurumsal itibar aragtirmalarinda, kurumlar
genellikle itibarin boyutlarini asagidaki sekilde degerlendirmektedir (Karakose, 2012: 35-
36):

a. Duygusal cekicilik

b. Uriinler ve hizmetler

c. Kurumsal vizyon ve liderlik
d. Calisma ortam

e. Finansal performans

f. Sosyal sorumluluk

2.7.1 Duygusal Cekicilik

Miisteriler ve bir orgiitiin sundugu {irtinler ile hizmetler arasinda olusan duygusal bag, orgiit
kiiltiirlinti, algilanan degerleri ve paydaslarla kurulan iligkileri kapsamaktadir. Bu bag,
duygusal cekicilik, sayginlik, takdir edilme ve giliven unsurlarini icermektedir. Ayni
zamanda, Orgiitiin i¢ ve dis paydaslar tarafindan ne kadar begenildigi ve saygi gordiigii ile
dogrudan 1iliskilidir. Calisanlar, orgiitle kurduklari duygusal bag sayesinde daha kolay
Ozdeslesirler ve giivenilir, sadik bireyler haline gelirler. Bu durum, kurumsal itibarin

giiclenmesine olumlu katkida bulunur (Karakose, 2012: 37).
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Uzun yillarin getirdigi deneyimlerle olusan duygusal ¢ekicilik, bu deneyimlere yonelik
yapilan algisal degerlendirmelerin sonucunu ifade eder. Kurumlara karsi hedef kitlelerde
olumlu duygular olusturmak i¢in, tiim iletisim siireclerinde toplumun ilgi, istek, beklenti ve
gereksinimlerinin kurumsal karar ve faaliyetlerde dikkate alindigini vurgulamak gereklidir.
Duygusal ¢ekicilik elde etmek isteyen kurumlarin, tiim hedef kitlelerine giivenilir bir imaj
olusturmasi son derece énemlidir. Insanlarin diger bireylere veya kurumlara yonelik duygu,
diisiince ve davraniglarim1 sekillendirmede giiven unsuru etkilidir ve bu da kurumsal

¢ekiciligin ortaya ¢ikmasinda belirleyici bir rol oynar (Boztepe, 2014: 7).

2.7.2 Uriin ve Hizmetler

Bir orgiitiin piyasada iyi bir itibara sahip olmasi, sundugu iiriin ve hizmetlerin kalitesiyle
dogrudan iliskilidir. Orgiitler, miisteri potansiyelini artirmak igin iiriin cesitliligini ve
kalitesini siirekli olarak gelistirmeye ¢aligirlar. Miisteriler de bu siiregte kaliteli ve uygun
fiyath {riinleri tercih eder ve avantajlar sunan orgiitlerle is birligi yapar. Miisteriler, bir
orgiitle olan baglarini genellikle olumsuz bir deneyim yasamadiklari siirece siirdiiriirler. Bu
nedenle, Orglitlerin miisteri memnuniyetini saglamak i¢in stirekli olarak yeni segenekler
sunmalar1 ve miisterileri bilgilendirmeleri 6nemlidir. Ayrica, orgiitiin yapabilecegi hatalarin
hizla kabul edilip diizeltilmesi, miisteri glivenini kazanmak ac¢isindan kritik bir faktordiir

(Karakose, 2012: 37-38).

Uriinler ve hizmetler, kalitesi, yenik ve deger algis1 ile isletmenin iiriinlerine ve hizmetlerine
duyulan giiven ile yakindan iliskilidir (Bekis vd., 2013: 20). Bu, miisterilerin isletmenin
tirtinlerine ve hizmetlerine ne kadar giivendigini gosterir. Bir igletmenin {irlin ve hizmet
performansi, sundugu kalitenin, yeniliklerin ve gercek degerin bir yansimasidir. Bu unsurlar,

miisterilerin isletmeye duydugu giiveni artirir.

Bir kurumun iiriin ve hizmetler konusundaki performansini belirleyen gostergeler arasinda,
iriin ve hizmetlerin arkasinda durmak, yenilik¢i iiriin ve hizmetler gelistirmek, yiliksek
kaliteli sunmak ve {irlin ile hizmetlerin gercek degerini saglamak yer almaktadir (Gegikli

vd., 2016: 1552).
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2.7.3 Kurumsal Vizyon ve Liderlik

Yoneticilikte vizyon kavrami, mevcut durum ile gelecekteki olasiliklar birlestirerek isletme
icin istenen bir gelecek goriintiisii olusturmaktir. Vizyon, isletmenin gelecekte nerede
olacagini hayal etmektir. Net bir vizyona sahip olan, bu vizyonu kurum i¢inde ve disinda
acik¢a paylasan ve kurumun bu vizyon dogrultusunda ilerlemesini saglayan igletmelerin

itibar1 artar (Karatepe, 2008: 94).

Lider, kelime anlamiyla rehberlik eden, yol gdsteren, vizyon sahibi, dgretici ve birlikte
calistig1 kisilerin ihtiyaclarini ve isteklerini zamaninda fark edebilen yaratici bir bireydir.
Ayrica, lider, bir grubun hedeflerini ve davranislarini sekillendiren veya degistiren etkili bir

kisi olarak da tanimlanabilir (Y1lmaz ve Karahan, 2010: 46).

Calisanlarin beklenen yiiksek performans diizeyine ulagmalarinda, yoneticilerin liderlik
tarzlar1 biiyiik bir etkiye sahiptir. Liderler, calisanlara yiiksek hedefler belirleyerek, bu
hedeflere ulagsmalar1 i¢in yonlendirerek, islerin nasil yapilacagina dair bilgi saglayarak ve
hedeflere hangi adimlarla ulasilacagini gostererek, calisanlarin performanslarini artirabilirler

(Gtiler ve Ocak, 2019: 76).

Liderin bir diger onemli yani; itibarin ylizde ellisinin omuzlarinda olmasidir. Liderin
performans diizeyi, bulundugu kurumun ¢evresinde olumlu veya olumsuz bir bigimde taninir
biri olmasiyla yakindan baglantilidir. Bu durumda, kurum liderlerinin itibar yonetiminin
basaris1 igin kilit bir faktdr oldugu sdylenebilir. Bu dogrultuda lider i¢in geminin kaptan
benzetmesi olduk¢a uygundur. Ciinkii nereye ne zaman ve ne sekilde gidilmesi gerektigini
lider belirlemektedir (Kadibesegil, 2018: 181).

2.7.4 Calisma Ortamm

Calisanlar i¢in uygun bir calisma ortaminin saglanmasi son derece Onemlidir ve bu
sorumluluk iist yonetime aittir. Calisanlar, orgiitiin hedefleri dogrultusunda ¢alisirken,
onlarin istek ve beklentilerini dikkate almak gereklidir; aksi takdirde, olumsuz sonuglar
ortaya ¢ikabilir. Calisanlarin islerine olan motivasyonu ve bagliligi, kurumsal basarinin ve
itibarin artmasina katki saglar. Bu nedenle, personel i¢in ideal calisma kosullarinin

olusturulmasi biiyiik 6nem tasir. Calisanlarin hem sosyal hem de mesleki olarak birbirlerini
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destekledigi, kisisel gelisimlerini tesvik eden ve giivene dayali bir igbirligi ortaminin
bulundugu bir ¢alisma ortami, onlarin verimliligini ve basarisini artirir. Bu durum, kurumsal

itibara da olumlu katkida bulunur (Karakose, 2012: 41).

Calisanlar icin diizenli ve temiz bir ¢aligma ortamu, iyi aydinlatma ve 1sitma, yeterli arag ve
gereclerin saglanmasi, miizik esliginde calisma imkani1 ve yeterli dinlenme siireleri gibi
morale yonelik uygulamalar, verimli bir ¢alisma ortaminin temel unsurlaridir. Is yerinde
calisanlara duyulan giiven, kurumun diger uygulamalarini kolaylagtirdigi gibi, tutarli
stratejilerin uygulanmasini da miimkiin kilar (Karatepe, 2008: 90). Bu unsurlar, ¢alisanlarin

motivasyonunu artirarak, genel verimlilik ve kurumsal basarinin artmasina katkida bulunur.

2.7.5 Finansal Performans

Finansal performans, bir organizasyonun Kkarlilik seviyesini, yatirim yapabilme riskini
iistlenme kapasitesini ve rekabet edebilme yetenegini ifade eder. Organizasyonlarin
hedeflerine ulasamamalarinin temel nedenlerinden biri, teknik ve fiziksel donanim
eksikliginden kaynaklanan kaynak yetersizligidir. Ekonomik acidan giicli olan
organizasyonlar, kiiresel piyasada daha yiiksek itibar kazanarak, bu basarty1 da beraberinde

getireceklerdir (Karakose, 2012: 38).

Olumlu bir kurumsal itibar, giiciiniin farkliligini; finansal performans ve kurum itibar ile
arasindaki kuvvetli iligkisine dayandirabilir. Kurumsal itibar, marka veya firmaya ait {liriin
veya hizmetin en temelinde yer almaktadir. Kisilerin satin alma siirecinde yasadiklari karasiz
kalma, belirsizlik veya bilgi eksikligi gibi durumlar ile kars1 karsiya geldiklerinde, olumlu
alma s6z konusu oldugunda iiriin veya hizmetine deger vermektedir. Ayrica kurumsal itibar;
pazarda potansiyel giice sahip firmalarin, yeni bir iiriin veya hizmetle, yeni pazara girmesini
kolaylagtirarak reklam mesajlarin1 daha olumlu ve sempatik algilanmasin1 saglamaktadir

(Roberts ve Dowling, 2002: 1079).

2.7.6 Sosyal Sorumluluk

Sosyal sorumluluk, bir kurulugun topluma kars: listlenmesi gereken yiikiimliiliikleri ifade

eder. Sosyal sorumlu olmak, kurulusun topluma fayda saglayan faaliyetlerini en {ist diizeye
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cikarirken, topluma zarar verebilecek eylemlerini en aza indirmesini gerektirir. Sosyal
sorumluluk, ekonomik, hukuksal, etik ve goniillii olmak iizere dort ana kategoriye ayrilabilir

(Karakose, 2012: 43):

a. Ekonomik sorumluluk: Toplumun ihtiya¢ duydugu mal ve hizmetleri, orgiitiin
stirdiiriilebilirligini saglayacak ve yatirimeilara karst sorumluluklarint yerine
getirecek sekilde uygun fiyatlarla tiretmektir.

b. Hukuksal sorumluluk: Orgiitiin mevcut yasalara uygun hareket etmesidir.

c. Etik sorumluluk: Yasalarla belirlenmemis olmasina ragmen, toplumun Orgiitten
bekledigi davranislari sergilemektir.

d. Goniillii sorumluluk: Orgiitlerin toplumdan beklenen gesitli katkilar1 saglamasidir.
Ornegin, egitim projelerine destek vermek veya gevreye duyarli uygulamalar

benimsemek gibi katkilar soylenebilir.

Gilinlimiizde isletmeler, sadece istihdam saglamak ve kér elde etmekten Oteye gecerek,
toplum ve ¢evre lizerinde daha genis bir etki gostermektedir. Bu durum, isletmelerin ¢evresel
ve toplumsal sorumluluklarini vurgulayarak 6nemli bir boyut eklemektedir. Artik igletmeler,
yalnizca ekonomik varliklar olarak degil, ayni zamanda sosyal aktorler olarak da
degerlendirilmektedir. Tiiketiciler, bir iiriin ya da hizmetin maddi degeri ve kalitesinin yan1
sira, isletmenin topluma sagladigi faydalara ve gergeklestirdigi sosyal sorumluluk
faaliyetlerine de dikkat etmektedir. Bu baglamda, isletmeler sosyal sorumluluk projelerine
yatirim yaptik¢a, paydaslarimin giivenini kazanmakta ve bu da isletmenin itibarim

artirmaktadir (Cift¢ioglu ve Gok, 2018: 183).

Kurumsal sosyal sorumluluk kavrami, bir organizasyonun hem i¢ hem de dis ¢evresindeki
tiim paydaslara kars1 "etik" ve "sorumlu" bir sekilde davranmasi, bu yonde kararlar almasi
ve uygulamalar1 anlamina gelir. Kurumsal sosyal sorumluluk genellikle bir isletmenin
stirdiiriilebilir bliylime hedefleri dogrultusunda ¢evreyi ve dogay1 koruma dnlemleri alarak
iretim yapmasi olarak anlasilmaktadir. Ancak, bu tanim eksiktir. Bir igletme, sadece ¢evreye
ve topluma degil, ayn1 zamanda dogrudan veya dolayli olarak etkilesimde bulundugu ve
kararlarindan ciddi sekilde etkilenen tiim paydaslarina karsi da sorumludur (Aktan ve Borii,
2007: 13). Bu paydaslar arasinda galisanlar, miisteriler, tedarik¢iler ve yerel toplum bulunur.
Isletmenin bu paydaslarin haklarini ve ¢ikarlarini gézetmesi, sosyal sorumlulugun énemli

bir parcasidir.
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3. PSIKOLOJIK SERMAYE

Bu boliimde psikolojik sermaye kavrami ve bu kavramin gelisiminde 6nemli bir rol oynayan
pozitif psikoloji kavrami iizerinde durulmaktadir. Ardindan, pozitif psikolojinin iki ana
yaklasimi olan "pozitif orgiitsel diisiince okulu" ve "pozitif orgiitsel davranis" konulari
incelenmektedir. Daha sonra ¢alismada, psikolojik sermaye kavrami ve 6nemi ve psikolojik

sermayenin boyutlar1 agiklanmaktadir.

3.1 Pozitif Psikoloji

Abraham Maslow, pozitif psikoloji kavramini 1954 yilinda yayimlanan "Motivation and
Personality" adli eserinde tanitmistir. Bu kitapta, Maslow, psikolojinin sadece psikolojik
bozukluklar1 ve olumsuzluklari ele almak yerine, insan potansiyelini ve olumlu nitelikleri
gelistirmeye de odaklanmasi gerektigini savunur. Maslow, pozitif psikoloji arastirma
giindemini Ozetlerken, biiylime, 6zveri, sevgi, iyimserlik, kendiligindenlik, cesaret, kabul,
memnuniyet, al¢akgoniilliiliikk, nezaket ve potansiyelin gerceklestirilmesi gibi yeni ve
merkezi psikolojik kavramlarin arastirilmasini onerir. Bu aragtirma giindemi, daha sonra
Martin Seligman ve meslektaslarinin gelistirdigi pozitif psikoloji aragtirma giindemiyle
biiyiik benzerlikler tasir. Seligman, pozitif psikolojiyi tanimlarken, psikolojinin sadece
hayatin en k6tii yonlerini tamir etmeye degil ayn1 zamanda pozitif nitelikler ve insani giigleri
insa etmeye de odaklanmasi gerektigini vurgular. Bu baglamda, Maslow'un onciiliigiinii
yaptig1 pozitif psikoloji kavrami, Seligman ve diger arastirmacilar tarafindan daha da
gelistirilerek glinlimiiziin 6nemli psikolojik aragtirma alanlarindan biri haline gelmistir
(Wright, 2003: 437). Maslow’un ¢alismalarindan yaklasik 40 yil sonra Martin Seligman,
psikolojinin “yeterince olgunlagsmamis” oldugunu ileri siirmiistiir. Seligman, psikolojinin
ayni zamanda insan dogasinin pozitif niteliklerine, yani mutluluk, giicliiliik, ve yasam
memnuniyeti gibi olumlu yonlerine de daha fazla 6nem vermesi gerektigini vurgulamigtir

(Giingor, 2017: 55).

Seligman ve Csikszentmahalyi (2000) yilinda yaptigi calismada pozitif psikolojiyi
psikolojinin geleneksel olarak odaklandigi hastalik ve patoloji modelinden farkli olarak,
bireylerin ve topluluklarin en iyi nasil gelisebilecegini incelemeyi amaclayan bir alan olarak

tanimlamistir. Bu yaklasim, sadece insanlarin kétii durumlarla basa ¢ikmasini saglamak
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yerine, insanlarin nasil mutlu, tatmin olmus ve anlamli bir yagam siirebileceklerini aragtirir.
Pozitif psikoloji, bireylerin sevgi, cesaret, estetik duyarlilik, azim, bagislama, 6zgiinliik ve
bilgelik gibi olumlu 6zelliklerini; topluluklarin ise sorumluluk, hosgorii, 6zgecilik ve is
ahlaki gibi erdemlerini gelistirmeye odaklanir. Temel amaci, psikolojinin sadece en koti
durumlar1 onarmaya yonelik odagint ayn1 zamanda olumlu nitelikler inga etmeye dogru

cevrilmesini saglamaktir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 5).

Pozitif psikoloji, bireylerin, gruplarin ve kurumlarin en iyi sekilde islev gostermelerini ve
gelismelerini saglayan durumlar ve kosullart inceleyen bir alan olarak tanimlanmistir. Bu
alan, insanlarin ve topluluklarin refahini artiran, onlart daha mutlu ve basarili kilan faktorleri

arastirmay1 amaglar (Gable ve Haidt, 2005: 103).

flgili alanda arastirma yapan yazarlar, pozitif psikolojinin gelecekteki gdrevinin gii¢
olusturan faktorleri anlamak, dayanikliligin baglamlarini belirlemek, pozitif deneyimlerin
roliinii saptamak ve digerleriyle olan pozitif iliskilerin islevini ortaya koymak oldugunu ifade
etmektedirler. Bu faktorlerin tiimiinilin fiziksel saglik, 6znel iyi olus, islevsel gruplar ve
gelisen kurumlar {iizerinde nasil katkida bulundugunun anlasilmast  gerektigi
vurgulanmaktadir. Pozitif psikolojinin bu siirecleri artirmak ve siirdiirmek icin etkili
midahaleler gelistirmesi gerektigi ifade edilmektedir. Yani, pozitif psikoloji sadece
insanlarin mutlulugunu ve iyi yasami nasil artirabilecegimizi anlamakla kalmayip, ayni
zamanda bu stiregleri giiclendirecek ve devam ettirecek uygulamalar gelistirmekle de
ilgilenmektedir. Bu sekilde, yazarlar psikolojinin gelecekteki yonii hakkinda bir perspektif
sunarak, pozitif psikolojinin dnemli bir alan1 olan insanin optimal iglevselligini anlamaya ve

desteklemeye odaklanilmasi gerektigini belirtmektedirler (Gable ve Haidt, 2005: 108).

Pozitif psikoloji akimi, orgiitlere iki alt akim araciligiyla yansimistir. Bu alt akimlar pozitif
orgiitsel diistince okulu ve pozitif orgiitsel davranistir. Birinci yaklasim olan "Pozitif
Orgiitsel Diisiince Okulu" Michigan Universitesi'ndeki arastirmacilar tarafindan
gelistirilmistir. Bu yaklagimin amaci, bir kriz aninda veya olumsuz kosullarda orgiitiin
ayakta kalmasini saglamak i¢in olumlu 6rgiitsel 6zellikleri belirlemek ve giliclendirmektir.
Bu ozellikler, orgiitiin dayamikliligini = artirarak zor zamanlarda bile isleyisini
siirdiirebilmesine yardimeir olur. Ikinci yaklasim, Luthans ve Nebraska Universitesi
aragtirmacilar1 tarafindan ortaya konulan "Pozitif Orgiitsel Davranis"tir. Bu yaklagim,

modern ¢alisma hayatinin gelisimi igin biiyiik 6nem tasir. Pozitif Orgiitsel Davranis, insan
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kaynagini gelistirmeyi, etkin bir bicimde yonetmeyi ve bu kaynagin psikolojik kapasitelerini
ve giiclii yonlerini belirleyip orgiit i¢inde kullanmay1 hedefler. Bu sayede, calisanlarin
bireysel yetenekleri ve psikolojik dayanikliliklar1 artirilarak oOrgiitiin genel performansi
yukseltilir. Bu yaklasim, mikro diizeyde bireylerin olumlu 6zelliklerini ve kapasitelerini 6n

plana ¢ikararak onlarin kisisel gelisimlerine de katkida bulunur (Kandemir, 2020: 16).

Sekil 3.1'de gosterildigi gibi, pozitif psikolojinin etkisiyle iki ayr1 yaklagim ortaya ¢ikmustir.
Birinci yaklasim pozitif 6rgiitsel davranis ve ikinci yaklasim pozitif orgiit okuludur. Bu
yaklasimlar sonucunda pozitif psikolojik sermaye teorisi gelistirilmistir. Bu teori, 6z
yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik gibi gelisime agik alt bilesenleri icermektedir.
Pozitif psikolojik sermaye teorisi, bireylerin bu pozitif 6zelliklerini gelistirmeyi ve is yerinde

daha basarili olmalarini hedefler (Kutanis ve Orug, 2014: 147).

Oz yeterlilik
Pozitif Orgiitsel Pozitif Psikolojik
Davranis Sermaye

Umut

Pozitif Psikoloji

Pozitif Orgiit Tyimserlik
Okulu

Dayaniklilik

Sekil 3.1: Pozitif psikolojik sermayenin diger kavramlarla iliskisi (Luthans vd., akt. Kutanis
ve Orug: 147)
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3.1.1 Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu (Pozitif Orgiitsel Bilim)

Kim S. Cameron liderliginde, Michigan Universitesi'ndeki orgiitsel arastirmacilarin
calismalar iizerine kurulan Pozitif Orgiitsel Bilim (Positive Organizational Scholarship-
PQOS), kriz ve olumsuz kosullarda orgiitsel hayatta kalmay1 ve etkinligi artirabilecek olumlu

orgiitsel ozelliklere vurgu yapmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004: 151-152).

Pozitif orgiitsel bilim orgiitsel bilim alaninda olaganiistii bireysel ve orgiitsel performansi
saglayan dinamiklere odaklanan yeni bir yaklasimdir. Bu yaklagim, insan giiciinii gelistirme,
diren¢ ve iyilesme iiretme ve canliligi tesvik etme gibi unsurlar inceler. Pozitif orgiitsel
bilim, orgiitler ve iiyelerinin 6zellikle olumlu sekillerde nasil gelistigini ve basarili oldugunu,
yani olumlu sapmay1 arastirir. Bu baglamda "pozitif", orgiitlerdeki yiikseltici siiregler ve
dinamiklere odaklanan olumlu bir 6nyargiy1 ifade ederken, "Orgiitsel" terimi, bu pozitif
olgularin ortaya ¢iktig1 baglami ve siiregleri ifade eder. "Scholarship" ise, bu pozitif olgularin
bilimsel, teorik temelli ve titiz bir sekilde arastirilmasini ifade eder. Pozitif orgiitsel bilim,
sadece pozitif diisiincenin giiclinii savunan moda bir yaklasim degildir. Pozitif olgular
konusunda net bir 6nyargiya sahip olsa da olumsuz, zorlu veya karsit yonleri goz ardi etmez.
Aslinda, orgiitlerdeki en dramatik gelisim, canlilik ve gii¢ drnekleri genellikle zorluklar,
gerilemeler ve zorlu talepler arasinda ortaya ¢ikar ve nadiren huzurlu veya sakin orgiitsel
kosullarin iriiniidiir. Bu nedenle Pozitif orgiitsel bilim, sadece olumsuzun yokluguyla
ilgilenmez, olumlu ve olumsuz kosullarin entegrasyonunu anlamaya ¢alisir. Zorluklarin ve
meydan okumalarin nasil yorumlandigi, yonetildigi ve olumluya doniistiiriildiigi pozitif
orgilitsel bilimin inceleme alanina girer. Pozitif 6rgiitsel bilim, her iki tiir olgunun birbirine
gore arastirilmasini savunur, ancak Orgilitlerde olumlu olan1 ortaya ¢ikarmaya ve
yorumlamaya 6zel bir vurgu yapar (Cameron Caza, 2004: 731-732). Pozitif 6rgiit okulu,
bireyin olumlu yonlerini gelistirmeyi ve bu sayede kisisel ve orgiitsel basariy1 artirmay1
hedefleyen yeni bir akimdir. Bu okul, sadece olumsuzluklarin yokluguyla degil, pozitif ve
negatif unsurlarin uyumuyla da ilgilenir. Pozitif ve negatif olgularin birlikte incelenmesi
gerektigini savunur, ancak pozitif hususlarin belirginlestirilmesi ve agiklanmasina 6zel bir
vurgu yapar. Bu yaklasimla, tiretkenligi tesvik eden ve yapici etkinlikleri merkezine alan bir

orgiit bilimi anlayisini temsil eder.

Pozitif orgiitsel bilim (POS), orgiitler ve tiyeleriyle ilgili 6zellikle olumlu sonuglar, siiregler

ve Ozelliklerin incelenmesine odaklanir. Tek bir teori olmaktan ziyade, miikemmellik,
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gelisim, refah, bolluk, dayaniklilik ve erdem gibi kavramlarla tanimlanan dinamiklere
yogunlagir. Pozitif orgiitsel bilim, geleneksel faydaci yaklasimlar igerirken, "iyilik" ve
pozitif insan potansiyeli kavramlarina daha fazla vurgu yapar (Cameron vd., 2003: 4). Yani
pozitif 6rgiitsel bilim 6rgiitlerdeki ve bireylerdeki en iyi halleri, iyiligi ve olumlu potansiyeli

anlamaya ve tesvik etmeye caligmaktadir.

Pozitif orgiit okulu, orgiitlerdeki ve ¢alisanlardaki pozitif ¢iktilari, siiregleri ve ozellikleri
incelemektedir. Bu okulun ana fikri, isyerindeki pozitif davraniglarin ve siireclerin
anlasilmasinin, orgiitleri yeni basarilara tasiyacagi temel prensibine dayanmaktadir (Kutanis

ve Orug, 2014: 148).

Pozitif orgiitsel diisiince ve aragtirmanin temel prensiplerini aciklar. Pozitif orgiitsel bilim,
organizasyonlarda insan giiciiniin gelisimine, ¢alisanlarin canlilik ve gelisimine, dayaniklilik
ve yenilenme saglanmasina ve olaganiistii bireysel ve orgiitsel performansin gelismesine
odaklanir. Bu yaklasim, insanin giiclii yonlerine ve erdemlerine odaklanan pozitif psikoloji

hareketine paralel olarak gelismistir (Bernstein, 2003: 266).

S6z konusu okulun temel degerleri sdyle dzetlenebilir (Narcikara, 2017: 6-7):

a. Erdemlilik, yani orgiitte ahlaki yapilarin kuvvetlenmesi, neyin iyi neyin kotii
oldugunun anlasilmasi ve bu sayede orgiitiin sosyal olarak daha iyi ve yasanabilir bir
hale gelmesi icin gerekli tutum, inang ve yaklasimlardir.

b. Artan yiikselen olumluluk, pozitif duygular, kisinin bakis agisin1 genisleterek,
psikolojik dayaniklilik ve esnekligi saglar. Genisleyen bu bakis agisi, bireylerin ve
orgiitlerin zorluklarla basa ¢cikma yetenegini artirir.

c. Yeni bilgi dretimi, pozitif duygular, agiklik ve yeni fikir iiretimini tesvik ederken,
yeni bilgi iiretimi de pozitif duygularin artmasini kolaylastirir. Bu dongii zamanla
yiiksek seviyelerde bireysel ve orgiitsel performansa katkida bulunur.

d. Calisan1 gii¢lendirme, insanlarin potansiyellerine ulagmalar i¢in destek saglama,
onlara giivenme ve yapabilecekleri isler konusunda tesvik etme anlamina gelir.
Feldman ve Khademian (2000) gibi pozitif 6rgiit bilimcilere gore, bu giiglendirme,
calisanlarin kurumun hedeflerini benimsemelerine ve bu hedeflere ulasmak i¢in ¢caba

gostermelerine neden olur.
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e. Olumlu sorgulama, orgiitiin kapasitesini pozitif potansiyeline ulasacak sekilde
giiclendirmek ve agiklamak igin kullanilir. Problemlere odaklanmak yerine,
oncelikle orgiitte iyi giden seylere odaklanilir ve bu yaklasim orgiitiin genel

performansini artirir.

3.1.2 Pozitif Orgiitsel Davrans

Pozitif psikoloji alaninda yapilan ¢aligmalarin kurumlara uyarlanmasi sonucunda ise bir
diger akim, Pozitif orgiitsel davranis (Positive Organizational Behavior-POB) kavrami

ortaya ¢ikmistir.

Pozitif érgiitsel davranis (POB) kavrami, Nebraska Universitesi Gallup Liderlik Enstitiisii
aragtirmacilan tarafindan gelistirilmistir. Bu kavram, pozitif psikoloji hareketinin orgiitler
tizerindeki etkisini yansitmaktadir. Pozitif orgiitsel davranis, pozitif 6rgiit okulunun makro
diizeydeki orglitsel yaklasimlarindan farkli olarak, daha mikro diizeyde ve bireysel seviyede
pozitif egilimli ¢aligma psikolojisini incelemektedir. Bu yaklasim, bireylerin psikolojik
kapasitelerini 6lgiilebilir, gelistirilebilir ve yonetilebilir olarak degerlendirir ve bu
kapasitelerin is performansini iyilestirmede kullanilabilecegini savunur (Luthans vd., 2007:

9-10).

Pozitif orgiitsel davranis (POB), pozitif yonlendirilmis insan kaynagi giigliikleri ve
psikolojik kapasitelerin ¢alisma performansini iyilestirmek i¢in 6l¢iilebilen, gelistirilebilen
ve etkili bir sekilde yonetilebilen bir sekilde incelenmesi ve uygulanmasi olarak
tanimlanabilir. Bu tanim, tutumlar, kisilik, motivasyon ve liderlik alanlarindan birgok
mevcut oOrgiitsel davranis kavramini kapsamaktadir. Psikolojik durumlar ve ozellikler
arasinda ince ve bazen tartismali ve keyfi bir ¢izgi bulunmasina ragmen, liderler/yoneticiler
ve galisanlari i¢in pozitif bir yaklasimi egitmek ve gelistirmek i¢in Pozitif drgiitsel davranis
onemlidir. Baska bir deyisle, lider/yonetici gelisimi ve insan kaynaklar1 gelisimi igin
uygulanir. Ozellikle, liderlik gelisimi igin organize programlar veya is basinda (&rnegin,

kariyer atamalar1 veya mentorliik) dogrudan uygulanabilmektedir. (Luthans, 2022a: 59).

Luthans (2002), pozitif orgiitsel davranisin, insan kaynaklarinin giiglii yonlerini belirleyip
Olcerek ve bu yonleri gelistirerek oOrgiitsel performansin artmasina katki sagladigini

belirtmistir. Bu baglamda, pozitif 6rgiitsel davranisi, glinlimiiz i diinyasinda orgiitsel
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yasamin gelisimi icin Olgiilebilir, gelistirilebilir ve etkili bir sekilde yonetilebilir insan
kaynaginin giiclii yonleri ve psikolojik kapasitesi lizerinde duran bir uygulama alan1 olarak
tamimlamustir. Bu yaklasim, sadece pozitif bir bakis agisinin 6nemini vurgulamakla kalmaz,
ayn1 zamanda pozitif etkililik, pozitif destek, siire¢ adaleti, is tatmini ve baglilik, 6rgiitsel ve
sosyal fayda saglama, temel 6z degerlendirme gibi birgok oOl¢iilebilir ve gozlemlenebilir
orgiitsel unsuru igerir. Kisacasi pozitif psikoloji ve onun uygulamadaki yansimasi olan
pozitif oOrgiitsel davranisin, orgiitsel yasama pozitif bir bakis agisinin yaratacagi olumlu
etkiye vurgu yapan bir girisim oldugunu, ancak bunun bir devrim veya manifesto olmadigi

ifade edilmektedir (Sarici, 2015:13-14).

Pozitif 6rgiitsel davranis alaninin ana hedefi, ¢alisanlarin mutlulugunu saglamaktir. Yazar,
geleneksel Orgiitsel davranis yaklasimlarinin, sirketlerin basarisin1  degerlendirirken
genellikle ekonomik ¢iktilara odaklandigini ifade etmektedir. Bu geleneksel yaklagimlar,
calisanlarin ig yasaminda daha saglikli ve anlamli bir yasam siirmelerine yeterince destek
olamamaktadir. Pozitif 6rglitsel davranis yaklasimi ise, ¢calisanlarin mutlulugunu ve refahinm
on plana ¢ikarir. Bu yaklasim, calisanlarin giiglii yonlerini ve psikolojik kapasitelerini
gelistirerek, is tatminini, baglilig1 ve genel yasam kalitesini artirmay1 amaglar. Yani, sadece
sitketin ekonomik basarisin1 degil, ayni zamanda calisanlarin duygusal ve psikolojik
saglhigint da onemser. Pozitif orgiitsel davranis’in gercekten degerli bir katki yapabilmesi
i¢in, caligan mutlulugu, saglig1 ve iyilestirilmesi gibi konular1 da kendiliginden degerli
hedefler olarak kabul etmesi gerektigini savunur. Pozitif 6rgiitsel davranig’in organizasyonel
arastirmalara deger katabilmesi icin, calisanlarin iyilestirilmesi konularin1 tiim insanlarin
calismasi ve ¢abalamasi gereken igsel iyilikler olarak ele almasi gerektigini ifade eder.
Pozitif orgiitsel davranisin amaci, ¢alisanlar1 sadece oOrglitsel liretkenligi artirmak igin bir
ara¢ olarak gormekten ziyade, bireylerin mutlulugunu, saghgini ve c¢alisma kosullarini

iyilestirmeye yonelik gercek katkilar saglamaktir (Wright, 2003: 440-441).

Luthans (2002b), psikoloji literatiiriinde yaptig1 arastirmada, negatif konular hakkinda
375.000 makale bulmus, ancak insanlarin pozitif kavramlar1 olumlu alg:1 ve becerileri ile
1.000 makale bulmustur. Bu da bize negatif/pozitif yayin oraninin yaklasik 375'e 1 oldugunu
gostermektedir. Bu durum, Maslow'un 1954'te pozitif psikolojiyi tanitmasindan bu yana, bu
alana yeterince dikkat edilmedigini gostermektedir. Bu durum bize pozitif oOrgiitsel

davranigin 6nemi ve gerekliligini vurgulamaktadir (Wright, 2003: 437).
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Pozitif orgiit okulu ve pozitif orgiitsel davranis arasindaki temel farkliliklar, kullandiklar
arastirma yontemleri ve analiz seviyeleriyle ilgilidir. Pozitif 6rgiit okulu, makro diizeyde
odaklanarak hem nitel hem de nicel arastirma yontemlerini kullanir ve tiimdengelim
metodunu benimser. Bu okul, rgiitsel durumlarin pozitif taraflarini inceler. Ote yandan,
Pozitif orgiitsel davranig, mikro diizeyde ampirik arastirma yontemleri kullanarak
tiimevarim metodunu benimser ve bireysel olarak gelistirilebilen psikolojik vasiflar ve bu
vasiflarin performans lizerindeki etkisi ile ilgilenir. Bu farkliliklar, her iki yaklagimin
orgiitlerin pozitif yonlerini inceleme ve analiz etme yaklasimlarii yansitir. Ornegin, pozitif
orgiit okulu, orgiitsel baglamda pozitif siiregleri, dinamikleri ve Ozellikleri incelerken,
Pozitif orgiitsel davranis daha ¢ok bireysel diizeyde iyilestirilebilir psikolojik niteliklere
odaklanir (Luthans ve Youssef, 2007: 337).

Kutanis ve Orug’un (2014), Pozitif Orgiitsel Davranis ve Pozitif Psikolojik Sermaye Uzerine
Kavramsal Bir inceleme” adli makalesinde inceledigi gibi pozitif orgiitsel davranisin bes

temel 6zelligi bulunmaktadir (Kutanis ve Orug, 2014: 148-149):

a. Pozitif orgiitsel davranis pozitif olani ele alir.
b. Pozitif 6rgiitsel davranig teori ve arastirmaya dayalidir.
c. Pozitif orgiitsel davranis Olciilebilen kavramlarla ilgilidir.

d. Pozitif 6rgiitsel davranig degisime ve gelisime agiktir.

e. Pozitif orgiitsel davranis performansla iliskilidir.

3.2 Psikolojik Sermaye Kavraminin Tanimi ve Onemi

Psikolojik sermaye kavraminin tanimina gegmeden 6nce kavramin sermaye olan boyutunun
irdelenip anlamlandirilmasi gerekmektedir. Sermaye sozciik anlami olarak “bir ticaret iginin
kurulmasu, yiiriitiilmesi i¢in gereken anapara ve paraya cevrilebilir mallarin tamami, anamal,
bagmal, kapital meta” demektir (Tiirk Dil Kurumu, 2024). Rekabet avantaji saglamak isteyen
isletmeler, calisanlarin1 degerlendirmede cesitli sermaye tiirlerinden yararlanir ve bu
sermaye tlirlerinin her biri ¢alisan performansini artiric1 bir etkiye sahiptir. Zamanla, bir
firmanin degerinin yalnizca finansal ve fiziksel sermaye unsurlariyla ifade edilemeyecegi
anlasilmis ve insan sermayesinin dnemi vurgulanmistir. Calisanlarin sahip oldugu bilgi ve
becerilerin yani sira, is iliskilerini temsil eden sosyal sermaye de isletmelere rekabet avantaji

saglayan kritik faktorlerden biri haline gelmistir. Son yillarda, bu faktorler arasina psikolojik
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sermaye de eklenmis ve isletmelere dnemli bir rekabet avantaji sundugu kabul edilmistir

(Akgay, 2011: 40).

Sekilde de ozetlendigi lizere psikolojik sermaye; sosyal sermaye ve insan sermayesinin
Otesinde, calisanlarin kimi tanidig1 ya da neyi bildigi ile degil, “kendisini nasil algiladig1 ve

tanimladig1” ile ilgilidir (Luthans vd., 2004: 46).

Geleneksel Insan Sosyal Psikolojik
Ekonomik Sermayesi Sermaye Sermaye
Sermaye Ne bildiginiz Kimi tandiginiz Kim oldugunuz
Neye sahip -Deneyim -iliskiler -Oz yeterlilik
oldugunuz -Egitim -Aglar -Umut
-Finansman -Beceri -Arkadaglar -lyimserlik
-Somut -Bilgi -Dayaniklilik
Varliklar -Fikirler

(Tesis,arag-

gereg gibi) -, -, >

Sekil 3.2: Sermaye tiirleri ve psikolojik sermaye (Luthans vd., 2004: 46)

Sekil 3.2°de goriildiigii gibi, basitge ifade etmek gerekirse, geleneksel sermaye “neye sahip
oldugunuz”; insan sermayesi ‘“neyi bildiginiz”; sosyal sermaye “kimi tanidiginiz”; psikolojik
sermaye ise “kim oldugunuz’dur. Sosyal sermaye hem orgiitiin i¢indeki (Bu sikintiyr
¢ozmek i¢in kimden yardim isteyebilirim?) hem de orgiit disindaki (Satin alma kararim
verirken en iyi kaliteyi ve fiyat1 kim verebilir) iliskileri kapsamaktadir (Luthans vd.,2004,
46). Boylelikle geleneksel sermaye tiirlerine ek olarak “psikolojik sermaye” kavrami

literatiire girmistir.

Rekabetci avantaj icin sermayenin zamanla gelistirilmesi gerekmektedir. Finansal
sermayeden (bliylime, sabit mallar vb.), insan sermayesine (beceriler, yetenekler, deneyim,
egitim, fikirler), sosyal sermayeye (aglar, iliskiler vb.) ve son olarak psikolojik sermayeye
(umut, 6z yeterlilik, dayaniklilik, iyimserlik) dogru bir gelisim olmaktadir (Tetik, 2016 : 18).
Glinlimiiziin rekabet¢i i ortaminda, ¢alisan performansini artirmak giderek daha zor hale
gelmektedir. Bilginin hizla yayilmasi, uzmanlk gerektiren islerin artan karmasikligi ve
calisanlarin siirekli degisen g¢evre kosullarina uyum saglama ihtiyaci, orgiit psikolojisi

alaninda yeni yaklagimlarin gelistirilmesine neden olmustur. Bu baglamda, pozitif psikoloji
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alanindaki gelismeler, negatif davraniglar yerine pozitif davraniglar tesvik eden pozitif
orgiitsel davranis akiminin dogusuna yol agmistir. Pozitif orgiitsel davranis iizerine yapilan
arastirmalar, orgiitlerde insanin degerini anlamak ve onlarin gergcek potansiyelini ortaya
cikarmak i¢in insan ve sosyal sermayenin yani sira pozitif psikolojik sermaye kavraminin da
onemli oldugunu ortaya koymustur (Luthans vd., 2007). Pozitif psikolojik sermaye kavrami,
2000'li yillarda Luthans ve c¢alisma arkadaglarinin baglattigi aragtirmalar sonucunda
gelistirilmistir. Bu ¢calismalar, pozitif 6rgiitsel davranis teorisinden ilham alarak, ¢calisanlarin
olumlu psikolojik durumlarin1 ve bunlarin orgiitsel performans iizerindeki etkilerini
incelemeyi amaglamistir (Orug¢ ve Kutanis, 2015: 37). Giinlimiizde orgiit yapist iginde
kullanilan en yeni sermaye tiirlerinden biri olarak kabul edilen psikolojik sermaye kavrami,
pozitif Orgiitsel davranis gercevesinde gelistirilmistir. Bu kavram, calisanlarin olumlu
psikolojik durumlarini ve bu durumlarin 6rgiitsel performans iizerindeki etkilerini inceleyen

bir yaklasimdir (Akdogan ve Polatci, 2013: 274).

Psikolojik sermaye, pozitif psikolojinin bir sonucu olup “bireyin pozitif psikolojik gelisim
durumu” olarak tanimlanir. Psikolojik sermaye "bugiiniin isyerinde performans iyilestirmesi
icin Ol¢tilebilen, gelistirilebilen ve etkili bir sekilde yonetilebilen pozitif yonlii insan kaynagi
giiclerinin ve psikolojik kapasitelerin incelenmesi ve uygulanmasi" olarak tanimlanmaktadir

(Luthans vd., 2006: 2).

Literatiirde, beseri ve sosyal sermayenin orgiitlere sagladigi katkilar genis capta arastirilmis
ve bu calismalar halen devam etmektedir. Luthans ve ¢alisma arkadaslari, 2004 yilinda
yayimladiklar1 "Positive Psychological Capital: Beyond Human and Social Capital" baglikli
makalelerinde, pozitif psikoloji ve pozitif orgiitsel davranig kavramlarina dayandirarak
ekonomik, sosyal ve insan sermayelerini analiz etmislerdir. Bu analizler sonucunda,
bireylerin giiclii kisilik 6zelliklerine odaklanarak Pozitif Psikolojik Sermaye kavramini
gelistirmislerdir (Baysal, 2016: 64).

Psikolojik sermaye, sosyal bilimler alaninda sinirli sayida aragtirmada ele alinmistir ve bu
calismalar genellikle psikolojik sermaye ile verimlilik arasindaki iliskiyi inceleyerek,
verimliligi 6lgen ekonomik modellerde yer almistir. Pek c¢ok ekonomist, insanlarin
tiretkenligini belirleyen temel faktorlerin insan sermayesi oldugunu ve bunun egitim,

deneyim ve biligsel yetenek gibi bilesenleri i¢erdigini belirtmektedir (Goldsmith, 1998: 15).

42



Psikolojik sermaye, baz1 tanimlara gore, deneyim yoluyla elde edilen ddiiller (bilgi, beceri,
yetenek gelisimi) sayesinde, bugiin ve gelecekte bireysel yararlarin elde edilebilecegine dair
biitiinciil bir ruh hali olarak ifade edilmektedir. Bu tanim, 6zellikle deneyim ve bilginin
olumlu yonde gelismesiyle, bireylerin kendileri hakkinda yarattiklar1 degerlerin artisina
vurgu yapmaktadir. Bu tanimlardan hareketle, psikolojik sermayenin, statik ve degistirilmesi
zor kisilik Ozelliklerinden ziyade bireyin degistirilebilir ve gelistirilebilir ydnlerine

odaklandigini séylemek miimkiindiir (Erkus ve Findikli, 2013: 304).

Psikolojik sermaye kavramu, kiiresellesen diinyada gittikce farklilagan bir ekonomik ¢evrede
faaliyet gostermek durumunda olan giiniimiiz is orgiitlerinin rekabet igerisinde oldugu
rakiplerinden farklilasarak avantaj saglamasi ve bu avantajin silirdiiriilmesinde {iretim
faktorlerinden biri olan “insan”in en Onemli bilesen olarak goriilmesi dogrultusunda

karsimiza ¢ikan bir kavramdir (Caliskan ve Pekkan, 2017: 18).

Psikolojik sermaye, orgiitlerde Onemi gittikge artan insan kaynaklari uygulamalarinin
anlasilmas1 ve yonetilmesi konusunda yeni ve farkli bir bakis acis1 getirmektedir. Bu bakis
acisini diger yaklasimlardan ayirt edebilmek igin psikolojik sermaye kavraminin belli basl
ozelliklerini bilmekte yarar vardir. Bu 6zellikler su sekilde siralanabilmektedir (Caligkan ve

Pekkan, 2017: 19):

Psikolojik sermaye, beseri sermayeden daha fazlasini ifade etmektedir.

o o

Psikolojik sermaye, sosyal sermayeden daha fazlasini ifade etmektedir.

Psikolojik sermaye pozitiftir.

o o

Psikolojik sermaye essizdir.
Psikolojik sermaye teori ve arastirma tabanlidir.
Psikolojik sermaye 6lgiilebilirdir.

Psikolojik sermaye durum temellidir, bu nedenle gelistirilebilirdir.

o «Q @

Psikolojik sermaye is performansi iizerinde etkilidir.

Psikolojik sermaye kavraminin gelisimini ve tanimini inceledikten sonra, giliniimiizde
orgiitler icin onemli bir rekabet avantaji saglayabilecegi diisliniilen bu kavramin 6nemini
vurgulamak faydali olmaktadir. Giiniimiiz ekonomilerinde insan kaynaklarinin degerine
inanan yoneticiler, bu kaynaklara yapilan yatirimlarin nasil dlgtlilecegini ve gelistirilip

istenilen sonuglar1 vermesi i¢in nasil degerlendirilecegini objektif olarak gérmek isterler.
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Yoneticiler, insan kaynaklarina yapilan alternatif yatirimlarin rekabet avantajina ne gibi
somut katkilar saglayacagini bilmek isterler. Bu baglamda, Luthans ve calisma
arkadaslarinin psikolojik sermaye konusuna yaklasimlari, Ozellikle rekabet avantaji
olusturma potansiyeli agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir (Erdem, 2014: 102). Psikolojik
sermayenin en Onemli Ozelliklerinden birisi is performans: tizerinde etkili olmasidir.
Psikolojik sermaye, bireysel diizeyde biiylime ve performansi artiran dnemli bir psikolojik
kaynak olarak kabul edilirken, orgiitsel diizeyde de isgéren performansini yiikselterek
rekabet avantajina katkida bulunan giiglii bir yonetim araci olarak 6ne ¢ikar. Bu nedenle,
psikolojik sermaye, orgiitler ve calisanlar acisindan diger sermaye tiirlerine kiyasla daha

biiyiik bir 6nem tagimaktadir (Akdogan ve Polat¢1, 2013: 275).

Psikolojik sermaye kavrami g¢alisanlarin ve orgiitlerin siireclerine tesir eden, verimliligini
yiikselten ¢ok 6nemli bir etken olarak goriilmektedir. Bu anlamda, orgiitlerin rakiplerine
kars siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii saglamas1 agisindan etken bir unsurdur. Ozellikle
insan kaynaklar1 yoneticileri is géren alim1 yaparken, ilerici diisiinen ve psikolojik sermaye
diizeyleri yliksek, potansiyel olarak getirisi olanlar1 6rgiit blinyesine katarak ve de orgiit
calisanlarinin psikolojik sermaye diizeylerini yiiksek tutarak hem mesleki tiikenmislik
yasamayan hem de performansi yiiksek is gorenler calistirabilirler. Bununla birlikte
orgiitlerin, rekabet giicli yiiksek, is giicli piyasasinda rakiplere karsi rekabet istlinliigl
kurabilen insan sermayesi ile orgiit amag¢ ve hedeflerine ulagsmalar1 kolaylasabilir. Cilinkii
isle ilgili bilgili, becerikli ve yetenekli derecede kapsamli insan sermayesi ¢alistiran orgiitler,

verimliligi sagladig1 gibi performans beklentilerini de karsilar (Kandemir, 2020: 21).

Pozitif psikolojik sermaye ile ilgili yapilan arastirmalara bakildiginda psikolojik sermaye
diizeyi yiiksek olan kisilerin, is doyumu problem ¢6zme becerileri, motivasyon, basar1 gibi
durumlarinin da yiiksek oldugu goriilmiistiir. Memnuniyet, 6zbildirim, disadoniikliik,
vicdan, hosluk, ndrotisizm, agiklik, 6zsaygi, 6z farkindalik, giiven, kararlilik, disiplin ve

aidiyet bilesenlerinin de pozitif psikolojik sermaye kapsaminda incelendigi goriilmektedir
(Oral vd., 2017: 79).
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3.3 Psikolojik Sermayenin Boyutlari

Psikolojik sermaye, bireylerin pozitif psikolojik gelisim durumunu ifade eder ve dort ana
bileseni vardir. Bu bilesenler: 6z yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayanikliliktir. Oz yeterlilik,
bireyin zorlu gorevleri listlenme ve basari igin gerekli ¢abay1 gosterme konusundaki kendine
olan giivenini ifade ederken, iyimserlik, su anda ve gelecekte basarili olacagina dair pozitif
bir beklentiye sahip olmay1 igerir. Umut, hedeflere dogru azimle ilerleme ve gerektiginde bu
hedeflere ulasmak i¢in yollar1 degistirme yetenegini tanimlarken, dayaniklilik ise sorunlar
ve zorluklarla karsilagildiginda direnme ve hatta bunlar1 asarak bagariya ulagsma kapasitesini

ifade eder (Luthans vd., 2007: 3).
Pozitif psikolojik sermayeden ilk kez bahsedilen Luthans ve arkadaslarinin (2004)

caligmasinda psikolojik sermayenin bilesenleri 6z yeterlilik, umut, iyimserlik, dayaniklilik

kavramlari ayrintili olarak ele alinmistir (Luthans ve Youssef, 2004: 152).

45



Oz yeterlilik

Bireyin belirli sonuglar elde etmek
icin biligsel kaynaklarini harekete
gecirecek yetenekleri hakkindaki
inanci

Umut

Bireyin hedeflerine ulagsmak icin
irade giicii ve yol giicline sahip
olmast

fyimserlik

Bireyin pozitif olaylar i¢sel, kalict
ve yaygin nedenlere bagladig1 bir
aciklama tarzina sahip olmasi

\

Psikolojik Sermaye
Essiz

Olciilebilir

Gelistirilebilir

Performans tizerinde etkili

Psikolojik Dayamkhhk

Bireyin sikinti, basarisizlik ve hatta
bunaltici goriinen pozitif
degisimler ile basa gikabilme
kapasitesi

Sekil 3.3: Psikolojik sermayenin bilesenleri (Luthans ve Youssef, 2004: 152)

3.3.1 Oz Yeterlilik

Oz yeterlilik, bireylerin belirli bir gérevde basarili olma yeteneklerine olan inanglarini ifade

eder ve bu inanglar, onlarin zorluklarla basa ¢ikma, engelleri agma ve basariya ulasma

kapasitelerini belirler (Bandura, 1997: 3).

Stajkovic ve Luthans 6z yeterliligi bir bireyin belirli bir baglamda belirli bir gérevi basariyla
yerine getirmek i¢in motivasyon, biligsel kaynaklar ve gerekli eylem planlarini harekete
gecirme konusundaki inanglar1 veya giiveni olarak tanimlar (Larson ve Luthans, 2006: 80).
Bu tanim, bireylerin belirli gorevleri yerine getirme konusundaki beceri ve yeteneklerine
duyduklar1 giiveni vurgular. Oz yeterlilik, bireyin belirli bir gérevi basariyla tamamlamak

i¢cin gerekli olan motivasyon ve bilissel kaynaklari harekete gegirebilme yetenegi ile ilgilidir.
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Bu, bireyin kendi yeteneklerine duydugu giivenin, gorevleri basariyla yerine getirme

stirecindeki 6nemini vurgular.

Luthans’a gore 6z yeterliligin temelde bes 6zelligi bulunmaktadir (Kutanis ve Orug, 2014:
151) Bu temel 6zellikler su sekildedir:

a. Baglama 6zgiidiir: Kisinin belirli bir alanda olusturdugu 6z-yeterlilik diger alanlar
icin gegerli olmayabilir. Eger kisi bilgisayar kullaniminda 6z-yeterlilik olusturmussa
bu durum orgiit icerisinde kurdugu kisiler arasi iletisimde gegerli olmayabilir.

b. Uygulamaya dayanir: Kisi 6z-yeterli oldugunu diisiindiigii alanlarda ¢ogu kez
uygulama yapma imkani elde etmisken, 6z-yeterli olmadig1 konularda hig tecriibeye
sahip degildir.

C. Gelisime aciktir: Kisi 6z-yeteli oldugu alanlarda ne kadar yeterli oldugunu diigiinse
de her zaman gelistirmesi gereken yonlerinin oldugunu bilir.

d. Baskalarindan etkilenir: Kisi birgok yonden kendine benzeyen ve ayni amaglara
sahip insanlarin basarili olduklarini gordiigiinde kendisinin de benzer alanlarda
basarili olabilecegine dair 6z-yeterlilik algilar1 gelisir. Ayrica baskalarinin kiginin
hakkindaki yorumlar1 onun 6z degerlendirmesini etkilemektedir.

e. Degiskendir: Oz yeterlilik kisinin kontrolii altinda olan veya gevresel birgok faktére

bagl olarak degisebilmektedir.

Bandura ise 6z yeterlilik inancin1 asagidaki dort ana kaynaga baglamaktadir (Akar, 2008:
186). Bu kaynaklar, bireyin 6z yeterlilik diizeyini sekillendirir ve bu da onun genel

performansini ve basarisini etkiler.

a. Performans basarisi: Bireyin dogrudan kendi yaptigi basarili ya da basarisiz
etkinlikler sonucunda elde ettigi bilgiler.

b. Bagskalariin davraniglarin1 gézleme : Bireyin kendine benzer bagka kisilerin basarili
ya da basarisiz etkinlikleri, bireyin ayn1 etkinligi kendisinin de basarabilecegine ya
da bagaramayacagina iligkin yargisini gii¢lendirir.

f. Sozel ikna: Bireyin basaracagina ya da basaramayacagina iliskin tesvikler,
nasihatler, 6giitler degisik ol¢iide 6z-yeterlilik inancini etkiler.

g. Duygusal durum : Bireyin bir gérevi basarma ya da basarisiz olma beklentisi 6z-

yeterlilik algisini etkiler.
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Oz yeterlilik algismin kuvvetli olmas: ile birlikte basarida gelir. Bireylerin 6z yeterlilik
diizeylerinin yiiksek olmasi kars1 karsiya kaldiklar1 giigliikleri tehdit olarak gérmenin aksine
miicadele edilmesi gereken karsilagsmalar seklinde algilarlar. Kendilerine belirlemis
olduklar1 giiglii hedeflere cok siki baglar ile baglanir. Zorlayic1 bir gérevi basari ile yerine
getirdiklerinde bundan c¢ok biiylik bir zevk duyarlar. Basarisizlik ile karst karsiya
kaldiklarinda bunun sebeplerini arastirip, ¢oziimlemeler yaparlar. Basarisizligin sebebini
yeterli diizeyde gayret sarf etmemeye baglar ve daha fazla gayret gostermek icin caba
harcarlar. Bireylerin diisiik 6z yeterlilik diizeyine sahip olmasi ise, bireylerde karsilasilan
giicliikleri bir tehdit olarak algilamalarina sebebiyet verir. Bu durumda belirlenen
hedeflerden uzaklagma istegine sebebiyet verir. Basarili olmaya iliskin ihtiraslar1 ve
inanglar1 yok olur. Bu sebeple belirlemis olduklar1 hedeflere giiclii baglar ile bagli olmazlar.
Basarisizlik ile kars1 karsiya kaldiklarinda daha az gayret gosterirler. Cok cabuk vazgegme
egilimi ortaya koyarlar. Kendilerini suglu olarak goriip, basarisizlik durumlarini kendi
gostermis olduklar1 performans yetersizligine ve beceriksizlikleri ile iligkilendirirler.
Sonrasinda ise, 0z yeterlilik algilarini tekrardan edinmeleri gii¢lesip, depresyona epeyce

yatkin hale gelirler (Altun, 2023: 21).

3.3.2 Umut

Tiirk Dil Kurumu (TDK) umut sézciigiinii “Ummaktan dogan giiven duygusu, iimit” veya

duyguyu veren kimse veya sey" olarak ifade etmektedir (Tiirk Dil Kurumu, 2024 ).

Umut kavrammin giinliik dilde sik¢a kullanilmasina ragmen, pozitif psikoloji alaninda
arastirmalar yapilmis daha kesin, operasyonel bir anlama ve zengin bir teorik alt yapiya
sahiptir (Jensen ve Luthans, 2006: 251). Giinliik hayatta "isimizin basarili olmasi i¢in en
tyisini umut edelim" gibi ifadelerde kullanilan umut, siradan bir dilek veya temenni gibi

gortinse de pozitif psikoloji acisindan daha derin ve yapilandirilmis bir anlam tasir.

Umut kavramina dair ¢esitli tanim ve aciklamalar yapilmis olsa da, Snyder bu kavrama en
biiylik katkiyr saglamistir. Umudun hem biligsel hem de duygusal boyutlar1 oldugunu
belirten ilk arastirmacilardan biri olan Bloch (1954-1959) disinda, Onceki arastirmacilar
umudu daha cok duygusal bir ¢ercevede ele almislardir. Ancak Snyder, umudun hem

duygusal hem de bilissel iki boyutu oldugunu vurgulamistir. Ayrica Snyder, yiriittigi
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caligmalarinda bilissel boyut kavramimin duygusal boyut kavramindan 6nemli oldugunu
gostermistir. Snyder'in bu alandaki en 6nemli ¢aligsmasi, "Umut Teorisi"dir. Bu teoriyi
gelistirmesinin yani sira, "Handbook of Hope" adli kitabin editorliigiini yapmis ve
"Psychology of Hope" gibi 6nemli eserler yazmistir. Bu galismalar, Snyder'in umut

kavramina yaptig1 katkilarin en belirgin 6rnekleridir (Karaca ve Kandemir, 2016: 13).

Umut kavramiin diger olumlu psikoloji kavramlariyla benzerlikler tasimasina ragmen,
bagimsiz ve benzersiz bir yapi1 oldugunu vurgulamaktadir. Yapilan arastirmalar umut,
iyimserlik ve 6z-yeterlilik gibi kavramlarin birbirleriyle iliskili oldugunu, ancak her birinin
kendine 6zgili ve farkli ozellikler tasidigini gostermektedir. Umut, bireylerin basa ¢ikma
stratejilerini, iyi olma halini ve psikolojik sagliklarini Ongérmede diger olumlu
kavramlardan daha giiclii bir etkiye sahiptir. Umut kavraminin, insanlarin zorluklarla nasil
basa ¢iktigini ve gelisim gosterdigini anlamada 6zel bir yeri vardir (Luthans ve Jensen, 2002:
309).

3.3.3 Iyimserlik

Tiirk Dil Kurumu sozliigiinde iyimserlik kavrami “genellikle her diisiince ve isi iyi olarak
degerlendiren bir tutum veya kisilik 6zelligi; nikbinlik optimizm” olarak ifade edilmektedir
(Tirk Dil Kurumu, 2024).

Iyimserlik kavrami, giinliik yasamda umut kavramina benzer bir sekilde sik¢a kullanilan bir
terimdir. Ancak pozitif psikolojik sermaye baglamindaki iyimserlik, sadece gelecekte iyi
seyler olacagma dair bir beklenti olmaktan &te bir anlam tagir. Iyimserlik, ayn1 zamanda
yasanan olaylarin nedenlerini anlamaya ve bu nedenlere dayali olarak olumlu bir bakis agis1

gelistirmeye yonelik bir siirectir (Akgay, 2011: 57).

Bireylerin diinyaya bakis acilar1 farklilik gostermektedir ve bu bakis acilarina bagli olarak
iyimserlik ve kotiimserlik kavramlari ortaya ¢ikmaktadir. Bazi bireyler, yaklagiminda pozitif
olma egilimindedir ve olaylarin kendi lehlerine gelisecegini, iyi seylerin olacagini beklerler.
Bu kisiler, iyimserler olarak adlandirilir ve genellikle olumlu sonuglar beklerler. Diger
yandan, baz1 bireyler ise tam tersi bir diisiince yapisina sahiptir. Bu kotiimserler, olaylarin
istedikleri gibi gitmeyecegini ve kotli sonuglarla karsilagacaklarini 6ngoriirler. Gozlemler,

bu bireysel farkliliklarin zaman ve baglam boyunca nispeten sabit kaldigin1 géstermektedir.
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Iyimserler genellikle her durumda iyimserken, kotiimserler de her durumda karamsar bir

bakis agisina sahiptir (Scheier ve Carver, 1985: 219-220).

Giinliik dilde iyimserlik, gelecekte olumlu ve istenen olaylarin gerceklesecegini beklemek
olarak anlasilirken, kotiimserlik ise siirekli olumsuz diisiincelere sahip olmak ve istenmeyen
olaylarin gerceklesecegine inanmak anlamina gelir. Ancak Psikolojik Sermaye i¢indeki
iyimserlik kavrami, bu yiizeysel anlamdan ¢ok daha fazlasini ifade eder. Iyimserlik, sadece
gelecekte iyi seylerin olacagmi ongoérmekle sinirli degildir. Daha da 6nemlisi, belirli
olaylarin neden gergeklestigini anlamak ve agiklamak i¢in kullanilan nedenler ve atiflara
dayanir. Bu olaylar olumlu veya olumsuz, gegmiste, simdi veya gelecekte olabilir (Luthans

vd., 2007: 87).

Orgiitler, biiyiik veya kiiciik dlgekli olmalara bakilmaksizin, iyimserlik algisina sahip,
yetenekli ve motive olmus bireylere ihtiya¢ duyarlar. Iyimserlikten faydalanabilmek icin
orgiitler li¢ yontem izleyebilirler. Birincisi, ¢alisanlarin zorlama altinda bile basarili
olacagina iligskin saglam bir inanca sahip iyimser bireyleri belirlemek 6nemlidir. Bu bireyler,
zorlu durumlarla basa ¢ikmada ve basariya ulasmada daha dayaniklidir. Ikincisi, iyimserlik
algist giiclii olan bireyleri, uygun pozisyonlara yerlestirmek gerekir. Bu bireyler, ozellikle
istiinliik, cesaret ve kararlilik gerektiren asir1 stresli ve tehlikeli islerde basarili olabilirler.
Bu, dogru bir karar olacaktir. Ugiinciisii, orgiit icerisindeki c¢alisanlara iyimserlik
ogretilmelidir. Bazi1 bireyler dogustan iyimser olabilirken, digerlerine bu tutumun
Ogretilmesi miimkiindiir. Bu sayede, Orgiitte rekabet {istiinliigii saglanabilir. Ancak,
iyimserligin pozitif etkilerine ragmen, bilimsel literatiir baz1 durumlarda islevsiz veya
tutarsiz sonuglara yol agabilecegini belirtmektedir. Bazi is kollarinda (mali, muhasebe,

giivenlik vb.) belirli bir diizeyde koétiimserlik faydali olabilir (Altun, 2023: 9).

3.3.4 Dayamikhhk

Dayaniklilik kavrami, bireylerin 6nemli degisiklikler, zorluklar veya riskler karsisinda
basarili bir sekilde basa ¢ikma kapasitesi olarak tanimlanir. Bu kapasite, zaman iginde

degisebilir ve hem bireyde hem de ¢evrede bulunan koruyucu faktorlerle gelisir (Luthans,
2002h: 702).
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Dayaniklilig1 basit ama dogru terimlerle tanimlarsak, bu kavram zorluk, belirsizlik, ¢atisma,
basarisizlik veya pozitif degisim, ilerleme ve artan sorumluluklar gibi durumlar karsisinda
geri donme ve "yeniden toparlanma" kapasitesidir. Dayanikliligin, bireylerin yasadiklari
olumsuz veya zorlu durumlar karsisinda nasil tepki verdikleri ve bu durumlari nasil
astiklartyla ilgilidir. Bu kapasite, bireylerin karsilastiklar: engelleri agmalarini ve bu siiregte
daha giiclii ve yetkin hale gelmelerini saglar. Dayanikliligin gelisimi, bireylerin hem kisisel
hem de gevresel faktorler araciligiyla desteklenebilir ve bu durum onlarin yasam boyu
karsilasacaklari ¢esitli zorluklarla basa ¢ikma becerilerini arttirmaktadir (Luthans, 2002b:
702).

Gilinlimiiz i diinyasinda, calisanlarin karsilastiklar1 zorluklarla basa ¢ikma yetenekleri,
onlarin is yasaminda ne kadar basarili olabileceklerini belirleyen énemli bir faktordiir. Bu

baglamda, dayaniklilik kavrami 6ne ¢ikar.

Dayanikliligin is yasaminda nasil gelistirilebilecegine dair stratejiler ele alinmaktadir.
Hemsirelerin is yasaminda karsilagtiklar1 zorluklarla basa ¢ikabilmeleri i¢in dayaniklilig
artirmanin 6nemi vurgulanmaktadir. Bu amagla, ¢alisanlarin ihtiya¢ duyduklarinda destek
alabilecekleri ve sosyal yardim saglayabilecekleri arkadaglarinin olmasi gerektigi belirtilir.
Ayrica, profesyonel baglantilar kurabilecekleri sosyal aglarin olusturulmas: da
onerilmektedir. Pozitif diislinmeyi tesvik etmek, ¢alisanlarin duygusal zekalarini fark edip
gelistirmeleri i¢in uygun bir ortam saglamak da énemlidir. Is yasaminda dengeyi saglamak,
kisisel ve manevi yonii giiglendirmek, hemsirelerin isyerindeki stresle basa ¢ikmalarini ve
dayanikliliklarin1 artirmalarint saglar. Son olarak, tecriibelerden yararlanmak ve bu
tecriibeleri gelecekte kullanmak, calisanlarin zorluklarla daha etkili bir sekilde basa
cikmalarina yardimei olur. Bu stratejiler, hemsirelerin is yasaminda karsilastiklar1 zorluklar

asmalarini ve mesleklerinde daha basarili olmalarini saglar (Jackson vd., 2007: 6).
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4. ISTEN AYRILMA NIYETI

Bu boliimde isten ayrilma niyeti kavrami ve 6nemi, isten ayrilma niyeti siireci, isten ayrilma
niyetine etki eden faktorler, isten ayrilma niyetinin sonuglar1 ve isten ayrilma niyetinin

Onlenmesi agiklanmaktadir.
4.1 Isten Ayrilma Niyeti Kavrami ve Onemi

Calisanlarin isten ayrilma niyeti konusu, uzun yillardir hem akademik arastirmalarin hem de
isletme ydneticilerinin ilgilendigi 6nemli bir konudur. Giiniimiizde, ¢alisanlarin neden isten
ayrilmak istediklerini belirlemek amaciyla ¢esitli arastirmalar yapilmaktadir. Calisanlarin
isten ayrilma niyetlerini 6nlemek icin farkli ¢6ziim oOnerileri gelistirilmekte bu Oneriler,
yonetim literatiiriine onemli katkilar saglamaktadir. Bu gercevede isten ayrilma niyeti
kavramlari, yonetim alaninda kritik temel konulardan biri haline gelmistir (Dogan ve

Oguzhan, 2015: 6).

Literatiir incelendiginde, isten ayrilma niyeti kavraminin bircok farkli tanimi ve
aciklamastyla karsilasilmaktadir.  Isten ayrilma niyeti kavrami, Ingilizce literatiirde
“turnover intention,” “intention to quit,” ve “job quit intention” olarak adlandirilmaktadir.
Bu kavram, ¢alisanin orgiit icindeki sorumluluklarindan veya mevcut durumlardan memnun

olmamasi sonucu gosterdigi negatif reaksiyon olarak tamimlanmaktadir (Oriicii ve

Bayramov, 2022: 49).

Isten ayrilma niyetinin, isten ayrilma davramsinin gergeklestigi asamaya kadar gerceklestigi
bir siire¢ olup ve bu siire¢ bircok faktérden etkilenmektedir. Isten ayrilma siireci; isten
ayrilmay1 diisiinmeyi, yeni bir is arayisina girmeyi, alternatif is olanaklarini
degerlendirmeyi, sonunda iste kalma veya isten ayrilma konusunda karar verme adimlarini
icerir (Seyrek ve Inal, 2017: 65). Buradan isten ayrilmanin basit bir karar degil, dikkatlice

diistiniilmesi gereken bir siire¢ oldugu vurgulanmaktadir.

Isten ayrilma niyeti, genel olarak bir is gorenin yakin gelecekte orgiitten ayrilma istegiyle

ilgili diisiincesini ifade eden bir kavram olarak tanimlanmaktadir (Kanten, 2014:14). Isten
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ayrilma niyeti, ¢calisanin mevcut isinden veya isyerinden belli bir zamanda ayrilmasina kadar
gecen siirede ayrilma plan ve diisiincesine sahip olmasi olarak tanimlanmaktadir (Yenihan

vd., 2014: 40).

Isten ayrilma niyeti, calisanin isletmede kalma ile ilgili kararinin yansimasidir ve “calisanin
bir is yerindeki isini birakma ile ilgili niyeti” olarak tanmimlanmaktadir. Isten ayrilma,
“gontllii/isteyerek ayrilma” ve “goniilsiiz/istemeyerek ayrilma” olarak iki sekilde kategorize
edilmektedir. Goniilli ayrilma, isletmeden ayrilmada bireysel olarak bir karar almay1 ifade
eder. GoOniillii ayrilmanin ana sebepleri organizasyonel faktorler (iicret, terfi, yonetici ile
iligkiler, daha iyi is firsat1 vb.) ya da bireysel faktorlerdir (saglik, emeklilik, tayin vb. gibi)
(Y1ldiz, 2013: 318). Goniilsiiz isten ayrilma; emeklilik, 6liim ve isten ¢ikarilma durumlarini
kapsayabildigi gibi, ¢alisanin hasta olan bir aile liyesinin bakimi nedeniyle istifa etmesini de
icermektedir (Bayergelik ve Findikli, 2017: 19). Goniilli isten ayrilmada is iliskisini
sonlandirma siirecini birey baslatmaktadir (Aydemir, 2020: 261). Goniilsiiz ayrilma ise,
calisanin isten ¢ikarilmasi ya da atilmasi anlamina gelmektedir. Bu durum genellikle diisiik

performans ya da uygunsuz davraniglar sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Yildiz, 2013: 318).

Isten ayrilma niyeti, calisanlarin is kosullarindan memnun olmadiklarinda gosterdikleri aktif
ve yikic1 bir tutum olarak tanimlanir. Isten ayrilma niyeti, gercek isten ayrilma durumundan
farklidir. Bu durum ¢alisanlarin ig yerinde kalmaya devam etme ya da istifa etme konusunda
kendilerini degerlendirme siirecidir. Ancak uzun siire isten ayrilma niyeti tastyan ¢alisanlar,
kendileri i¢in uygun kosullar olustugunda islerinden gergekten ayrilabilmektedirler (Ciftci
vd., 2015: 998).

Calisanlarin isten ayrilma niyeti, orgiitten ayrilma konusunda bilingli ve dikkatli bir karar
veya egilimi olarak tanimlanir. Isletmelerde calisanlarin siirekli isten ayrilmalar1 yani isgiicii
degisim hizinin fazla olmasi, 6nemli sorunlara yol agabilir. Bu sebeple, nitelikli ¢alisanlarin
uzun vadeli olarak iste kalmalari istenir. Ciinkii orgiitte sosyallesen ve belirli bir performans
seviyesine ulasan calisanlarin isten ayrilmasi, egitim, oryantasyon ve diisiik performans gibi

sebeplerle maliyet artisina neden olabilmektedir (Celik ve Cira, 2013: 11).

Isten ayrilma niyeti, isten ayrilma davranisinin bir 6nciilii oldugu igin érgiitsel davranig
acisindan kritik bir dneme sahiptir. Bu yiizden, isten ayrilma niyeti her boyuttaki orgiitte

azaltilmas1 veya tamamen ortadan kaldirilmasi gereken bir durumdur. Ozellikle bireysel

53



yeteneklerin 6nemli oldugu sektorlerde, bu durum dogrudan ve ciddi bir sekilde etkilenir.
Ancak, isten ayrilma niyetinin belirli bir neden veya amag olmaksizin ortaya ¢ikabilmesi, ne
zaman ve nasil ger¢ekleseceginin tahmin edilmesini zorlastirir. Bu belirsizlik, isten ayrilma
niyetini genel ekonomi, isletmeler ve ¢alisanlar agisindan 6nemli bir konu haline

getirmektedir (Cetin, 2014: 54).

Isten ayrilma niyeti hem orgiitler hem de calisanlar icin kritik bir dneme sahiptir. Orgiitler
acisindan bakildiginda, bu niyet, maliyet artisina ve zaman kaybina yol agan bir durumdur.
Ayrica, isten ayrilma davranisinin bir onciisii olarak, ¢alisma gruplart arasindaki sosyal
iliskileri bozarak calisanlarin moralini diisiiriir. Isten ayrilma niyeti, ¢alisanin heniiz
ayrilmamis olmasi ve orgiitte ¢alismaya devam etme olasilig1 sunmasi1 bakimindan da biiyiik
Oonem tasir. Calisanlarin isten ayrilmasi, orgiitler igin maliyetli bir durum yaratirken,
ozellikle iyi egitimli ve uzman personelin kaybedilmesi, Orgiitiin yaptig1 yatirimin bosa
gitmesine neden olur. Bu nedenle, yetkin ¢alisanlarin memnuniyet ve bagliliklarini artirarak
isten ayrilma niyetini 6nlemek, orgiitlerin bu caligsanlar1 elde tutmasi agisindan son derece
onemlidir (Poyraz ve Kama, 2008: 149). Isletmeler acisindan isten ayrilma niyeti, yiiksek
devir oranlariyla birlikte gelen maliyetler, verimlilik kayiplart ve miisteri memnuniyetsizligi

gibi olumsuz sonuglara yol agabilmektedir.

Isten ayrilma niyeti bircok sebebe dayali olarak olduk¢a maliyetli bir durumdur. Bu durum
eger satis yapan firmalar i¢in 6rnek verilirse, firmanin az sayida satis elamanina sahip olmasi
ve isten ayrilma sonucunda satislarda azalma olmasi sonucu miisterilerinde tatminsizlik
ortaya cikabilir. Ayrica yeni ¢alisanlar bulmak ve bu ¢alisanlarin egitimi icin sirkete ek
maliyet getirecektir. Amerika Birlesik Devletleri’nde biiyiik merkezli bir saglik kurulusunda
yapilan bir incelemede, isten ayrilmis bir hemsirenin yerine yeni ¢alisan almak i¢in hemsire
bagina harcanacak maliyet 90.000$ ile 145.0008 arasinda degistigi belirtilmistir
(Angermeier vd., 2009: 131).

Orgiitler agisindan isten ayrilma niyeti, iyi egitimli ve uzman galisanlarin isten ayrilmasiyla,
onlarin yetistirilmesi i¢in harcanan zaman ve maliyetlerin bosa gitmesi anlamina gelir. Isten
ayrilmalar, kurumsal bilgi, kiiltiir, yetenek ve entelektiiel sermaye kaybina yol agar. Ayrica,
yeniden ise alim siirecinin getirdigi oryantasyon ve egitim maliyetleri, mevcut ¢alisanlarin
is arkadaslarin1 kaybetmelerinden dogan iizlintii ve yeni gelenlerle iliskilerde yasanacak

belirsizlikler gibi olumsuz sonuglara neden olur. Isten ayrilma niyetinin yiiksek oldugu
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durumlarda miisteri memnuniyeti diiger, gelecekteki gelir ve karlilik azalir, bu da kurumsal

verimliligi olumsuz etkiler (Demirbas ve Hasit, 2016: 141).

Isten ayrilma niyetinin is gdrenler agisindan &nemi ise is gorenler isletmede yasadiklar1 bazi
sorunlarinin isletme tarafindan giderilmesini beklerler. Bu sorun giderilmez ise sorunu
kendileri ¢ozmeye calisirlar veya isten ayrilma niyetine girebilirler. Isten ayrilma niyetinde
bulunan calisanlar ise gelme, calisma veya isletme i¢in fedakarlik gosterme egiliminden
uzak dururlar. Is gorenin alternatif isleri arastirmadan isten ayrilma niyetine girmesi, mevcut
isletmesinde gerceklesecek olan terfi imkanlarindan da faydalanmasini engellemektedir. s
goren, isten ayrilmadan Once yeni is arama ya da isten ayrilmasi sonucunda issiz kalma
thtimallerini de g6z onilinde bulundurmalidir. Eger yeni is bulmadan isten ayrilirsa, is géren
kidem tazminatin1 alamayacak ve buna bagli olarak kendisi ve ailesini ekonomik olarak
etkileyecektir (Dirican, 2015: 59). Calisanlar a¢isindan ise, isten ayrilma niyeti, kariyer
planlamalari, is tatmini ve genel yasam kaliteleri iizerinde 6nemli etkiler yaratir. Dolayisiyla,
bu niyetin sebeplerini ve sonuglarin1 anlamak hem isletmelerin rekabet avantajini korumasi
hem de galisanlarin memnuniyet ve verimliliklerinin artirilmasit i¢in kritik bir 6neme

sahiptir.

Ayrilma niyeti, is devir oraninin en énemli dnciisii olarak kabul edilmektedir. Is devir oran1
yiiksek olan kurumlarda hem kurum hem de ¢alisanlar agisindan birgok olumsuzluk
yasanmaktadir. Yetenekli is giiclinii kaybetme olasiligi, siirdiiriilebilir rekabet avantajini
olumsuz etkiler ve yeni ise alinacak personelin egitimi ile ise alim maliyetleri, kurumlar i¢in
ciddi yiikler olusturur. Ayrica mevcut ¢alisanlarin is arkadaslarin1 kaybetmelerinden dolay1
yasayacaklar1 iiziinti ve yeni gelenlerle kuracaklari iligkilerin belirsizligi nedeniyle
yasayacaklar1 endise, calisanlar icin 6nemli sorunlar arasinda yer alir. Isyerinden ayrilma
niyetinin bu olumsuz etkileri g6z 6niine alindiginda, ayrilma niyetinin sebeplerini anlamak
ve bu niyeti olumsuz yonde etkileyen unsurlar1 belirlemek, is devir oranini diisiirmek igin

gereklidir (Bulutlar ve Oz, 2010: 78-79).

Isten ayrilma niyeti bir ¢alisanin bir organizasyondan ayrilma istegi veya plani olarak
tanimlanmaktadir. Isletmelerin ¢alisanlarini rahat ve tatmin edici ¢alisma kosullarina sahip
oldugu calisanlarin uygun bakim, tesvik ve destek aldigi durumlarda is giivenliginin
saglandig1 asir1 zorlanmanin ve meydan okumanin Oniine gecildigi durumlarda is isten

ayrilma niyetinin azalacag: ifade edilmektedir. Isten ayrilma niyetinin ¢alisanlarn aldig
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destek, caligma kosullar1 ve igin niteligi gibi faktorlere bagl oldugunu ifade etmektedir.
Isletmelerin giiniimiizde rekabet ortaminda 6ne gegebilmek icin ¢alisanlarin1 mutlu huzurlu

ve saglikli bir sekilde tutmalar1 gerekmektedir (Fong ve Mahfar, 2013: 35).

Calisanlar, orgiitiin ve kendi potansiyel gelecek basarilarin1 olumlu degerlendirirlerse isten
ayrilma niyetinde bulunmazlar. Ancak, beklenen basar1 diizeyi diisiikse, c¢alisanlarin
verimliligi diisebilir, orgiite bagliliklar1 azalabilir ve bu durumda ¢alisanlar orgiit disindaki
is firsatlarin1 degerlendirmeye baslayabilirler (Polat ve Meydan, 2010: 153). Isten
ayrilmalarin yiiksek oldugu kurumlarda karsilasilan olumsuzluklar arasinda; yetenekli is
giicliniin kaybinin siirdiiriilebilir rekabet avantajin1 olumsuz etkilemesi, yeni ¢aliganlarin
egitimi, ise alim maliyetleri, mevcut caligsanlarin is arkadaslarim1 kaybetmeleri nedeniyle
yasadiklar1 iizlintii ve yeni gelenlerle kuracaklar iligkilerin belirsizliginden kaynaklanan

endise gibi faktorler bulunmaktadir (Polat ve Meydan, 2010: 153).

Yiiksek personel devir oranina sahip isletmelerde, kaliteli hizmet sunmak ve bu hizmetin
devamliligin1 saglamak olduk¢a zordur. Hizmet kalitesinin yiiksek seviyede tutulmasi,
nitelikli ve deneyimli personel ile saglanabilir. Yeni ise alinan personel, isine uyum saglama
siirecinde genellikle daha fazla hata yapar. Bu hatalar, isletmeye maddi zarar verirken,
miisteriler iizerinde de olumsuz etkiler birakir. Bu nedenle, isten ayrilmalar kontrol altinda

tutulmal1 ve personel devir oraninin artmasit dnlenmelidir (Tuna, 2007: 47).

Calisanlarin isten ayrilma niyetini etkileyen degiskenlerin isletmeler tarafindan tespit
edilmesi ve bu yonde onlemler alinmasi, isletmenin rekabet avantajini artirarak yetenekli

calisanlar1 elde tutmasina yardimei olacaktir (Yenihan ve Oner, 2004: 40-41).

Calisanlarin isten ayrilma niyeti, giiniimiiz is diinyasinda isletmelerin performansi,
verimliligi ve siirdiiriilebilirligi acisindan son derece 6nemli bir gosterge olmaktadir. Isten
ayrilma niyetinin dogru bir sekilde anlagilmasi, isletmelerin yalnizca yiiksek yetenekli
calisanlar1 elde tutmalarina yardimci olmakla kalmaz, ayni zamanda isgiicii kaybinin
getirdigi yiiksek maliyetleri azaltir, calisgan moralini ve motivasyonunu artirir. Bu nedenle,
isten ayrilma niyeti kavramimin kapsamli bir sekilde incelenmesi ve bu niyeti etkileyen
unsurlarin detayl olarak analiz edilmesi, isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerini

daha etkili ve verimli hale getirmeleri i¢in kritik bir rol oynamaktadir.
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4.2 Isten Ayrilma Niyeti Siireci

Mobley (1977) ¢alismasinda ¢alisanlarin is tatminsizliginden gergek isten ayrilmaya kadar
olan stireci ayrintili bir model ile agiklamistir. Bu modelde, ¢alisanlarin islerinden memnun
olup olmadiklarini degerlendirmeleri istenmistir. Mobley bu arastirmasinda, iglerinden
memnun olmayan bireylerin orgiitlerinden ayrilma olasiliklarini degerlendirirken, bu
bireylerin mevcut is kosullariyla alternatif is imkanlarimi karsilastirmalarini incelemistir.
Aragtirma, c¢alisanlarin mevcut islerinden ayrilmay1 diisiiniip diisiinmediklerini ve ayrilmay1
diistindiiklerinde alternatif is imkanlarinin onlarin beklentilerini karsilayip karsilamadigini
analiz etmektedir. Mobley, calisanlarin alternatif is firsatlarini mevceut islerinin avantaj ve
dezavantajlartyla karsilastirarak, hangi sec¢enegin daha kazangli oldugunu belirlemeye
calistiklarim1 vurgulamistir. Bu siirecte ¢alisanlarin, isten ayrilma karar1 verirken sadece
mevcut memnuniyetsizliklerini degil, ayn1 zamanda yeni isin saglayacagi potansiyel
faydalar1 ve mevcut durumla karsilastirildiginda ne derece avantajli olacagini géz oniinde
bulundurduklarini agiklamaktadir. Bu calismada isten ayrilma karar siirecinin karmasikligini
vurgulamakta ve bu siirecin farkli adimlarinin ve ara faktorlerinin arastirilmasinin 6nemine
dikkat ¢ekmektedir. Mevcut is tatmini ile isten ayrilma arasindaki dogrudan iliskiyi
incelemek yerine, bu siirecin psikolojik ve davranigsal adimlarina odaklanmanin daha

anlamli ve agiklayici olacagini 6ne stirmektedir (Mobley, 1977: 237-240).

Mobley’e (1977) gore isten ayrilma siireci asagidaki gibi ilerlemektedir (Mobley, 1977:
238).
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Mevcut Isin Degerlendirilmesi

-

Deneyimlenmis is Memnuniyeti / Memnuniyetsizligi

-

Alternatif geri
bigimleri
(Devamsizlik, pasif is
birakma

Isten Ayrilmay1 Diisiinme

¢

Is Aramanim Beklenen Faydalarmi ve isten
Ayrilmanin Maliyetlerini Degerlendirme

G

Alternatif Is Arama Niyeti

-

Alternatif Is Arama

Isle ilgili olmayan
faktorler (esin baska
bir yere transferi) ya
da iggiicti
piyasasindan geri
¢ekilmek ig arama
niyetini tegvik
edebilir.

-

Segeneklerin Degerlendirilmesi

-

Alternatif Islerin Mevcut Is ile Karsilastirilmas:

G

Isten Ayrilma / Kalma Niyeti

-

Isten Ayrilma / Kalma

-

Sekil 4.1: Isten ayrilmaya Karar verme siireci (Mobley, 1977: 238)
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4.3 Isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Faktorler

Isten ayrilma niyeti, calisanlar ve isletmeler i¢in biiyiik dnem tastyan bir olgudur. Bu niyet,
bireysel, orgiitsel ve cevresel birgok faktorden etkilenebilir. Calisanlarin isten ayrilma
kararlarin1 etkileyen unsurlarin anlasilmasi, isletmelerin personel kaybini en aza indirmek
ve calisan memnuniyetini artirmak igin stratejiler gelistirmesine yardimci olur. Orgiitlerin
bu nedenleri analiz ederek ortaya g¢ikarmasi ve ¢Ozmesi ¢alisanlar1 iste tutmasi ve
olumsuzluklar1 ortadan kaldirmasi agisindan faydali olacaktir. Bu baglamda birgok
arastirmact isten ayrilma niyetine etki eden faktorleri farkli sekillerde siniflandirmistir.
Cotton ve Tuttle (1986), tarafindan yapilan siniflandirmada bu faktérler Tablo 4.1 de
gosterilerek detayli incelenmektedir (Cotton ve Tuttle, 1986: 57). Asagida alt basliklar

halinde isten ayrilma niyetine etki eden faktorler aciklanmustir.

Tablo 4.1: Isten ayrilma niyetini etki eden faktorler (Cotton ve Tuttle, 1986: 57)

Bireysel Faktorler (i¢sel) Orgiitsel Faktorler (i¢csel) Cevresel Faktorler (Dissal)
e Yas e Ucret e  (alisanlarin Algist
e  Tecriibe Siiresi e s Performansi o Issizlik Oram
e Cinsiyet e Rol Acgiklig1 o Ise Giris Oram
e Biyografik Bilgi e  Gorev Tekrari e Sendikalarin Varlig
e Egitim e Genel Is Tatmini
e  Medeni Hal e Ucret Memnuniyeti
e Ailedeki Kisilerin Sayist e Isin Kendisinden
e Yetenek ve Beceriler Duyulan Memnuniyet
o Zecka e Yonetimden Duyulan
e  Davranigsal Niyet !Vkimnumyet
e Karsilanan Beklentiler e s Arkadaslarindan

Duyulan Memnuniyet
e Kariyer ve Terfi
Olanaklart
o Orgiitsel Baglilik

4.3.1 Bireysel Faktorler

Isten ayrilma niyetini etkileyen temel faktorlerden biri bireysel, diger bir ifade ile kisisel
faktorlerdir. Bireysel faktorler yas, kidem, cinsiyet, egitim, medeni durum, beceriler, zeka,
beklentiler ve ¢alisanin iliskide oldugu yakinlarinin sayist gibi faktorleri icermektedir.
Calisanlarin bireysel Ozelliklerindeki farkliliklar, isten c¢ikarilmay1 etkileyen bireysel
faktorler i¢in de gosterilebilir. Bireysel sorumluluk duygusu, duygusal istikrar, stres seviyesi

ve memnuniyetsizlik, isten ayrilma niyetini dogrudan etkileyebilmektedir (Din, 2004: 26).
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Tuttle ve Cotton’mn 1986 yilinda yiiriittiigli meta analiz arastirmasinda bireysel faktorlerden
yas, kidem ve bagimli sayis1 (¢alisanin bakmakla yiikiimlii oldugu birey sayis1 ornegin
cocuklar veya yasli ebeveynler) ¢alisanin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi
yuksek giivenilirlikle bulunmustur. Ayni analizde egitim ve davranigsal niyet arasinda
bireyin isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiledigi gozlemlenmistir. Yani meta analiz
sonuclarina gore egitim seviyesi arttikca isten ayrilma olasiligi da artmaktadir. Davranigsal
niyetin pozitif yonde etkilemesi, bir ¢alisanin isini birakmay1 diisiinmesi ve bu yonde niyet
gostermesinin, gelecekte gergekten isten ayrilma olasiliini artirmasi anlamina gelir.
Kadinlarin erkeklere gore daha fazla isten ayrilma egiliminde oldugunu gostermis olsa da
bazi caligmalar cinsiyetin etkisiz oldugunu veya erkeklerin daha fazla isten ayrilma
egiliminde oldugunu gostermistir. Evli ¢alisanlarin bekarlara gére daha az isten ayrilma
egiliminde oldugu tespit edilmis, zeka ile isten ayrilma arasinda ise herhangi bir iliski
bulunmamaistir. Bu bulgular, isten ayrilma niyetini etkileyen ¢esitli faktorlerin nasil bir iligki
gosterdigini ve bu iligkilerin giivenilirlik diizeylerini agiklamaktadir (Cotton ve Tuttle, 1986:
60).

4.3.2 Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktérler, calisanlarin isten ayrilma niyetleri iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Bu
faktorler, calisanlarin isyerindeki iliskilerinden kaynaklanir ve yetersiz iicret, verimsiz is
kosullari, uzun caligma saatleri, simirli kariyer firsatlari, bilgi ve iletisim eksiklikleri,
hoslanilmayan y&netim tarzi ve adaletsiz davranislar gibi unsurlari igerir. Orgiitsel
faktorlerin isle ilgili olanlari, 6zellikle maas ve kariyer ilerlemesi gibi istthdam kosullari,
isten ayrilma niyetinin temel nedenleri arasindadir. Giinlimiizde ¢alisanlar, sadece finansal
ihtiyaclarim1 karsilamak igin ¢alismamaktadir; daha fazlasina ihtiyag duymaktadirlar. ki
faktorlii motivasyon teorisine gore, basari, taninma, isin kendisi, sorumluluk, terfi olasiligi,
maas, biiylime firsatlari, is glivenligi ve kisilerarasi iligkiler gibi faktorler, ¢alisanlarin
motivasyonunu ve is doyumunu etkiler. Sirket politikalari, yonetim, ¢alisma kosullart ve
kisisel yasam da calisanlarin i doyumunu ve dolayisiyla kurulusta kalma veya ayrilma
niyetlerini belirlemede 6nemli rol oynar. Sonug olarak, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri
s0z konusu oldugunda Orgiitsel faktorler biiyiik bir 6nem tasimaktadir. Bu faktorler,
calisanlarin is yerinde karsilagtiklar1 kosullart ve deneyimleri sekillendirir ve onlarin

igyerinde kalma veya ayrilma kararlarin1 dogrudan etkiler (Abshir, 2023: 31).
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Tuttle ve Cotton'un 1986 yilinda gergeklestirdikleri meta-analiz ¢alismasinda, isle ilgili
faktorler ile isten ayrilma niyeti arasinda giiclii bir iligki oldugunu belirtmislerdir. Bu
arastirmacilar, is tatmini, ticret tatmini, denetimden memnuniyet ve orgiitsel baglilik gibi isle
ilgili faktorlerin, isten ayrilma niyeti ile olumsuz yonde iliskili oldugunu bulmuslardir. Is
tatmini ve {icret tatmininin yani sira, ¢alisanin isin biitiiniinden ve yoneticilerden memnun
olmasi, isten ayrilma diislincesini azaltmaktadir. Ayrica, Tuttle ve Cotton, is performansi,
terfi memnuniyeti, is arkadaslar1 ile memnuniyet ve rol agikligi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskinin de giivenilir, ancak diger faktorlere gére daha diisiik seviyede oldugunu
tespit etmislerdir. Performans, memnuniyet ve rol agikligi ile isten ayrilma niyeti arasinda
negatif yonli bir iliski bulunmustur. Ancak, gorev tekrarliligr ile isten ayrilma diisiincesi
arasindaki iliskinin zayif oldugu sonucuna varmislardir. Bu bulgular, is performansi, is
tatmini, iicret tatmini, yoOneticiden memnuniyet ve Orgiitsel baglilik gibi faktorlerin,
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini gliglii bir sekilde etkiledigini ve bu iliskilerin giivenilir

oldugunu gostermektedir (Cotton ve Tuttle, 1986: 60).

4.3.3 Cevresel Faktorler

Orgiitlerin basarisini etkileyen ancak dogrudan kontrol edemedikleri faktorler, kurumlar,
unsurlar ve giicler dis ¢evre olarak adlandirilir. Dis ¢evre, orgiitii ve calisanlarin orgiit
hakkindaki diisiincelerini kapsar. Bu faktorler arasinda ekonomik degisiklikler, hiikiimet
politikalar1, kaynak kullanimi, milli gelir durumu ve fiyat dalgalanmalar1 gibi unsurlar
bulunur (Abshir, 2023: 31-32). Ornegin, ekonomik degisiklikler, iilkenin genel ekonomik
durumu, enflasyon oranlar1 ve igsizlik seviyeleri gibi unsurlar igerir ve bu degisiklikler
oOrgiitiin performansini dogrudan etkileyebilir. Hiikiimet politikalari, vergi diizenlemeleri,
caligma yasalar1 ve ticaret politikalar1 gibi uygulamalarla 6rgiitlerin faaliyetlerini etkiler ve
yonlendirir. Kaynak kullanimi, orgiitiin ihtiya¢ duydugu malzeme, enerji ve is giicii gibi
kaynaklarin mevcudiyeti ve maliyetini kapsar. Milli gelir durumu, {iilkenin toplam gelir
seviyesini ve bunun tiiketici harcamalar1 {izerindeki etkilerini ifade eder. Fiyat
dalgalanmalar1 ise pazar fiyatlarimin degiskenligi ile orgiitlerin maliyetlerini ve kar
marjlarin1 etkileyebilir. Bu nedenle, orgiitlerin bu cevresel faktorleri diizenli olarak

izlemeleri ve dogru bir sekilde analiz etmeleri biiylik 6nem tagir.

Tuttle ve Cotton'un 1986 yilinda gergeklestirdikleri meta-analiz aragtirmasinda, sendikalarin

varlig1 ve istihdam algisinin, ¢alisanin isten ayrilma niyetini etkiledigi ve bu niyetle iliskili
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oldugu sonucuna ulasilmistir. Arastirma, ¢alisanlar i¢in yeni is segeneklerinin bulunmasinin,
isten ayrilma niyeti ile pozitif bir iligki i¢ginde oldugunu gostermektedir. Yani, ¢alisanlar yeni
1§ firsatlar1 gordiiklerinde isten ayrilma niyetleri artmaktadir. Buna karsin, igsizlik oraninin
ylksek olmasi ve sendikalarin varligi, isten ayrilma niyeti ile negatif bir iliski i¢indedir; bu
da issizligin yiiksek oldugu veya sendikalarin gii¢lii oldugu durumlarda calisanlarin isten

ayrilma niyetlerinin azaldigini ifade etmektedir iliskilidir (Cotton ve Tuttle, 1986: 60).

4.4 Tsten Ayrilma Niyetinin Sonuclari

Isten ayrilma egiliminin hem isletmeler hem genel ekonomi hem de ¢alisanlar agisindan
onemli sonuglari bulunmaktadir. Isten ayrilma, érgiitler i¢in yeni calisan bulma, ise alistirma,
egitme uyum saglama siireclerini icerdiginden, bu siirecler yiiksek maliyetler dogurabilir
(Aver ve Kiigiikusta, 2009: 37). Isten ayrilma niyeti, orgiit iizerinde isgiicii devir oraninin
artmasi, c¢alisanlarin isteksiz caligmasi nedeniyle Orgiitsel bagliligin azalmasi ve genel
performansin diismesi yer alir. (Gozoglu, 2019: 57). Genel ekonomi agisindan, isten
ayrilmalar is kayb1 ve tiretim kaybi seklinde olumsuz etkiler meydana getirir. Calisanlar
acisindan ise, isten ayrilma gelirde diizensizlik, psikolojik sorunlar, ailevi problemler, 6nceki
iste kazanilan deneyim ve becerilerin bosa gitmesi, yeni ise uyum saglama ve yeni egitim
siirecleri gibi zorluklar dogurur (Ave ve Kiigiikusta, 2009: 37). Is gérenin isten ayrilmasinin
olumlu bir sonucu da olabilir; 6rnegin, orgiitiin misyonuna uygun hareket etmeyen ve
vizyonunu benimsemeyen ¢alisanlarin ayrilmasi, orgiite sinirli katkida bulunduklari i¢in bir
avantaj olarak goriilebilir. Ancak, is gorenin iste kalmasi ya da ayrilmasi siireci hem bireysel
hem de orgiitsel verimliligi olumsuz etkileyebilir. Bu durum, orgiitlerin temel misyon ve
vizyonunu gergeklestirmesini kisa veya uzun vadede zorlastirabilir ve ¢esitli problemlere yol

acabilmektedir (Gozoglu, 2019: 57).

Is gorenlerde isten ayrilma niyetinin nasil gelistigini ve bu diisiincenin ortaya ¢ikmasinda
hangi faktorlerin rol oynadigini tespit etmek, isten ayrilma niyetini ortadan kaldirmak i¢in
gerekli adimlarin belirlenmesini saglar. Bu tespitler yapildiginda, hangi 6nlemlerin alinmasi
gerektigi ve hangi stratejilerin uygulanmasi gerektigi de netlesir. Boylece, isten ayrilma

niyetiyle ilgili sorunlar ortaya ¢ikmadan dnlenmis olur (Ciftgi vd., 2015: 998).

Isten ayrilmalarin yiiksek orana ulastigi kurumlarda, ayrilanlarin yerine yeni kisilerin ise

alinmasiyla ilgili maliyetler, egitim ve adaptasyon sorunlari, beraberinde is akisindaki
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aksamalar ve rekabet avantajimin kaybedilmesi gibi bir dizi olumsuzluklarla

karsilagilmaktadir (Sendogdu vd., 2021: 268). Bu durum kurumlarin verimlilik, istikrar ve

rekabet giicii agisindan 6nemli bir sorun teskil etmektedir.

Isten ayrilma niyetinin 6rgiit acisindan olumlu ve olumsuz sonucu bulunmaktadir. Bu

sonuglar tablo 4.2°de gosterilmektedir (Gengay, 2023: 54).

Tablo 4.2: Isten ayrilmanin sonuglar1 (Campion 1991; akt. Gencay, 2023:54)

Olumsuz Sonuglari
Ise alma, oryantasyon egitim gibi maliyetlerde artis

Olumlu Sonuglari

Diisiik performansli ¢aliganlarin isten ayrilmalari
Degisimle birlikte yeni bilgi ve teknolojilerin
entegrasyonu

Politika ve uygulamalarda degisimi daha kolay
yonlendirebilmek

Kurum i¢i hareketlilik firsatlari

Degisim maliyetleri

Fazla mesai maliyetleri

Sosyal yapinin ve iletisimin bozulmasi

Yedek arayisi ve egitilmesi sebebi ile verimlilik
kaybi

Yiiksek performans gosteren caliganin kaybi
Kalan caliganlarin memnuniyetinin azalmasi
Calisan devir hizi stratejilerinin olusturulmasi
Isten ayrilan ¢alisanin 6rgiit hakkinda yaydigi
olumsuz itibar (olumsuz repiitasyon)

Yapmin daha esnek hale gelmesi

Istenmeyen davranislarda azalma
Maliyetlerin diismesi

Isten ayrilmanm &rgiitsel etkilerinin yanin da hem isten ayrilan calisan hem de drgiitte kalip
calismaya devam eden ¢alisanlar agisindan sonuglart vardir. Bu sonuglar Tablo 4.3 de

gosterilmektedir (Gengay, 2023: 56).

Tablo 4.3: Calisanlar agisindan isten ayrilmanin sonuglari (Griffeth ve Hom, 2001; akt.
Gencay, 2023: 56)

Olumlu Sonuglar Olumsuz Sonuglar

Isten e Maag zammi o Kidem kaybi, calisma kosullar1 veya belirli
ayrilan e Kariyer gelisimi avantajlarda diisiis

calisan e Dabha iyi kisisel-is dengesi (6rnek: o Ailelerin ve sevdiklerinin iligkilerinin
agisindan azaltilmus stres, becerilerin daha iyi bozulmasi

kullanilmasi, daha fazla ilgi)
e Yeni bir ortamda yenilenen uyarim
e Verimlilik algisinin iyilestirilmesi
e Kendini gelistirme

e Yeni bir isin yarattig1 beklentiler sonucunda
ortaya cikabilecek olas1 hayal kirikliklart

e Degisimin neden oldugu belirli iicretlerde

arti (6rnek: konut kredisi)

Gegisle ilgili stres

Kariyer regresyonu

Orgiitte e Sirket i¢i mobilite igin daha fazla firsat
kalan e Yeni is arkadaglarindan gelen uyaricilar
calisanlar e  Daha fazla memnuniyet
agisindan |4 Daha fazla uyum

e Daha fazla baglilik

Iletisimde sorunlar

Is arkadaslar1 arasinda sinerji kaybi

Is tatmininde diisiis

Degisim aramasi sirasinda artan is yiikii
Uyum azalmasi

Etkilesimde azalma
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Tabloda belirtilen olumlu ve olumsuz sonuglarin hepsinin muhtemel oldugu g6z oniinde
bulunduruldugunda, olumsuz sonuglarin yikici etkileri olumlu sonuglarin yapici etkilerinden
daha belirgin bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Isten ayrilma niyetine sahip olan bir ¢alisanin
orgiitte kalmasi veya ayrilmasi hem birey hem de 6rgiit i¢in ¢esitli zararlar dogurabilir. Bu
nedenle, orgiitlerin calisanlarin isten ayrilma niyetini etkileyen faktorleri belirleyip bu
durumu Onceden engellemesi, muhtemel olumsuz sonuglardan kaginarak oOrgiitiin

stirdiiriilebilirligi ve biitiinliigii agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir.

4.5. isten Ayrilma Niyetinin Onlenmesi

Isten ayrilma niyeti, calisanlarin isten ayrilma davranisini gergeklestirmesinin ana nedeni
olarak kabul edilir. Bu nedenle, isten ayrilma niyetine yol acan sorunlarin incelenmesi ve
¢Oziilmesi Onemlidir. Aksi halde, bu durum kurum icin ciddi sonuglara yol acabilir.
Arastirmacilar, isten ayrilma niyetini incelemenin, isten ayrilmanin kendisini aragtirmaktan
daha 6nemli oldugunu belirtmislerdir. Bu yaklasim, hem diger c¢alisanlar1 etkileyebilecek
olumsuz davranislari 6nlemeyi hem de isten ayrilmanin getirecegi maliyetleri azaltmay1
amaglamaktadir. Liderler, calisanlarin isten ayrilma maliyetlerini diisiirmek istiyorsa,
calisanlara daha fazla destek saglayacak faaliyetler gergeklestirmelidir (Kaptanoglu, 2020:
167).

Gilintimiizde Orgiit yoneticileri ve insan kaynaklar1 profesyonelleri, isten ayrilma konusuna
biiyiik 5nem vererek bu konuda ciddi ¢aba sarf etmektedirler. Isten ayrilma dogal sekillerde
gerceklesebilir (emeklilik, 6liim, hastalik gibi), karsilikli anlagsma ile olabilir (goéniillii
ayrilma gibi) ve istenmeyen durumlarda meydana gelebilir (en iyi ¢alisan1 kaybetmek, en iyi
caliganin rakip organizasyona gegmesi gibi). Isten ayrilma ile ilgili planlar yaparak ayrilan
kisilere geri bildirim almak amaciyla sorular sormak 6nemlidir. Ancak, bu geri bildirimi
almak ¢ogu zaman zordur ve etkili olmayabilir. Geri bildirim almanin zorlugunun birkag
nedeni vardir. Birincisi, isten ayrilan kisiye ulasmak zor olabilir. Goniilsiiz ayrilan bir
calisan, Orgiitle hukuksal bir siirece girebilir ve bu durumda verdigi geri bildirim yanh
olabilir, dolayisiyla etkisiz olur. Ikincisi, goniilsiiz ayrilan kisi, ayrildig1 érgiit hakkinda
diirtist ve gergekei bilgiler vermeyebilir. Bu nedenle, goniilsiiz ayrilan kisiden geri bildirim
almak genellikle zor ve etkisizdir. Orgiit yoneticileri, insan kaynaklar1 yoneticileri ve

arastirmacilar, bu zorluklar1 asmak i¢in calisanlarin isten ayrilma niyetini 0grenmeye
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odaklanirlar. Bu yaklasim, isten ayrilma niyetinin altinda yatan sorunlar1 tespit etmeye ve

¢ozmeye yonelik daha etkili bir yontem olarak kabul edilir (Yildirim, 2018: 115).

Isten ayrilma niyetiyle gerceklesen ve onlenemeyen isten ayrilmalar, calisanlarm kisisel
kararlarinin bir sonucudur. Isten ayrilma karar1 veren bir calisanin nedenleri, insan
kaynaklar1 boliimii tarafindan arastirilmali ve analiz edilmelidir. Calisanin ayrilma karari
degismese bile, yapilan ¢ikis miilakati biiylik bir 6neme sahiptir. Bu miilakat, ayrilma
nedenlerinin gegerli olup olmadigini, benzer durumlarin diger ¢alisanlar i¢in de s6z konusu
olup olmadigmi ve sorunlarin ¢oziilebilir olup olmadigini belirlemeye yardimci olur.
Calisanin isten ayrilma sebepleri agikca ortaya ¢ikarildiginda, diger calisanlarin
kaygilanmasina yol agabilecek sdylentileri onlemek miimkiin olabilmektedir. Boylece, 6rgiit
icindeki huzursuzluk ve belirsizlik azaltilmis olur. Ayrica, bu bilgiler, gelecekte benzer

durumlarin yasanmasini 6nlemek ic¢in gerekli 6nlemlerin alinmasini saglar (Azakli, 2011:

89-90).

Isten ayrilma niyeti, isten ayrilmanin onemli bir gostergesi olarak kabul edildiginde,
isletmelerin bu durumu engellemek icin proaktif 6nlemler almasi gerekmektedir. Bu niyetin
arkasindaki nedenleri tespit etmek ve ortadan kaldirmak, isletmelerin ¢alisanlarini elde tutma
stratejilerinde kritik bir rol oynar. Calisanlarin isten ayrilma egilimlerini azaltmak amaciyla,
isletmelerin ¢esitli ¢oziimler gelistirmesi gereklidir. Ornegin, calisanlara yonelik egitim
programlari diizenlemek, kariyer gelisim firsatlar1 sunmak ve ek faydalar saglamak, ¢alisan
memnuniyetini artirabilir. Bu tiir 6nlemler, ¢alisanlarin isletmeye olan bagliligini giiglendirir
ve isten ayrilma niyetlerini minimize etmeye yardimci olabilir. Calisanlarin ihtiyaclaria ve
beklentilerine yonelik bu tiir destekleyici stratejiler, is giicli devrini azaltmada etkili olacaktir

(Varigl, 2019: 111).

Orgiit, yeni isgiicii bulma, se¢me, egitme, adapte etme ve gerekli yetenekleri kazandirma
stireclerini tekrarlamak zorunda kalmayarak ek maliyetlerden kaginabilir. Calisan ise mevcut
diizenini bozmadan beklentilerinin karsilanmasini isteyebilir ve yeni is arama zahmetine
girmeden devam edebilir. Calisan, oOrgiitte c¢alistigi yillar boyunca baska yerlerde
kullanamayacag1 beceriler edinmek icin katildigi egitim programlart ve yaptigi
fedakarliklarla orgiite 6nemli yatirimlar yapmistir. Bu nedenle, ¢alisanlarin isten ayrilma

niyetlerini 6nlemek, orgiit i¢in stratejik bir 6neme sahiptir (Yiicel ve Demirel, 2013: 164).
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Ayrica, calisanlarin karar alma siireclerine dahil edilmesi, iletisim kanallarinin agik
tutulmasi ve ¢aliganlarin fikirlerine saygi gosterilmesi, isten ayrilma niyetini azaltmada etkili
olabilir. Calisanlar, karar alma siireglerinde aktif rol aldiklarinda ve gorislerinin
degerlendirildigini hissettiklerinde, kendilerini daha degerli ve bagl hissederler. Bunun yani1
sira, is yikiiniin makul bir seviyede tutulmasi ve adil bir iicretlendirme politikasinin
uygulanmasi, ¢alisanlarin ise olan bagliliklarini ve is tatminlerini artirir (Gengay, 2023: 59).
Is vyiikiiniin dengeli dagitilmasi, calisanlarm tiikkenmislik hissini azaltirken, adil
ticretlendirme, maddi ve manevi tatmin saglar. Bu faktorler, ¢alisanlarin is yerinde daha uzun

stire kalma egilimlerini desteklemektedir.
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5. ARASTIRMA TASARIMI VE VERILERIN ANALIZI

Bu boéliimde, aragtirmanin konusu, arastirmanin amacit ve 6nemi, arastirmanin yontemi ve
siirliliklart incelenmektedir. Arastirmada kullanilan veri toplama teknikleri, materyal ve
yontemler agiklanmaktadir. Ayrica, arastirma modeli ve hipotezler belirlenmis elde edilen
bulgulara iliskin yorumlar ile oneriler sunulmaktadir. Yapilan analizler sonucunda elde
edilen tiim veriler, olusturulan tablolar iizerinden degerlendirilerek ¢alismanin sonuglari

ortaya konulmustur.
5.1 Arastirmanin Konusu

Arastirmanin konusu, kurumsal itibar ve psikolojik sermaye diizeyinin isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskinin incelenmesidir. Arastirmaya literatiir incelemesi ile baslanmustir. kincil
veri aragtirmasi kapsaminda kurumsal itibar, psikolojik sermaye ve isten ayrilma niyeti
kavramlart arastirilmistir. Arastirma, Ankara’da faaliyet gosteren kamu sektorii veya 6zel
sektor caliganlarini kapsamaktadir. Caligmanin kamu veya 6zel sektorde yapilmasinin amaci
her iki sektorde caliganlarin kurumsal itibar algist ve psikolojik sermaye diizeylerini

belirleyerek isten ayrilma niyeti arasindaki iligkinin dl¢tilmesidir.
5.2 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Giiniimiizde, isletmeler ve arastirmacilar igin kurumsal itibar ve psikolojik sermaye
kavramlari son derece dnemli hale gelmistir. Orgiitlerin gegmiste oldugu gibi hayatta kalma
yolu paydaslar nezdindeki konumlar1 ve itibarlaridir. Bu nedenle kurumsal itibar
olusturmanin her adimi Onemsenerek, kurumsal itibar olusturma yollar1 aranmalidir.
Calisanlarin psikolojik sermayelerine yapilan yatirimlar, drgiitlerin hem biiylimesini hem de
rekabet tistlinliigli kazanmasin1 saglamaktadir. Bu durum isletme hedeflerine ulagmalarini
kolaylastirmaktadir. Kuskusuz orgiitlerin itibar kazanabilmesi i¢in psikolojik sermayesi

yuksek calisanlara ihtiyaci vardir.
Isten ayrilma niyeti ve galisanlarm kurumsal baglihig: {izerinde kurumsal itibarin ve

psikolojik sermayenin Onemli bir rol oynadigi giderek daha fazla vurgulanmaktadir.

Isletmeler calisanlar arasinda yiiksek isten ayrilma niyeti riskiyle kars1 karsiya olduklarinda
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kurumsal itibarlarin1 ve psikolojik sermayelerini korumanin ve gelistirmenin Gnemini
anlamaktadirlar. Calisanlar, isyerindeki kurumsal itibarin ve psikolojik sermayenin yiiksek
oldugu ortamlarda daha fazla baglilik hissedebilirler ve isten ayrilma niyeti azalabilmektedir.
Kurumsal itibar, ¢alisanlarin isletmeye duyduklar1 giiveni ve saygiy1 yansitirken, psikolojik
sermaye, bireyin i¢sel kaynaklari, 6zsaygis1 ve motivasyonu gibi faktorleri ifade eder. Bu
baglamda, yapilan aragtirmalar, isletmelerin kurumsal itibarlarini ve psikolojik
sermayelerini artirmanin, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini azaltabilecegini gostermektedir.
Bu nedenle, isletmelerin, kurumsal itibarlarini ve psikolojik sermayelerini giiglendirmek i¢in
cesitli stratejiler gelistirmeleri ve bu konulara odaklanmalari Onemlidir. Boylelikle,

calisanlarin isletmeye olan baglilig artacak ve isten ayrilma niyeti azalacaktir.

Isten ayrilma niyeti, is yerlerinde calisanlarin bagliligi, istikrar1 ve verimliligi {izerinde
biiyiik etkisi olan kritik bir kavramdir. Isten ayrilma niyeti yiiksek oldugu durumda,
igyerlerinde istikrarsizlik yaratir, maliyetleri artirir ve verimliligi diisiiriir. Bununla beraber,
isveren markasi ve isgiicii cekme yetenegi iizerinde olumsuz etkileri de bulunmaktadr. Isten
ayrilma niyetini anlamak ve azaltmak, is yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi i¢in hayati
bir 6neme sahiptir. Bu, igyerlerinin istikrarin1 artirmak, maliyetleri diisiirmek ve ¢alisanlarin

performansini artirmak i¢in kritik bir adimdir.

5.3 Arastirmanin Yontemi

Arastirma kurumsal itibar ve psikolojik sermaye diizeyinin isten ayrilma niyetine etkisini
tanimlamak amaciyla gerceklestirilmistir. Arastirmada anket yontemi kullanilarak
Ankara’da kamu ve 0zel sektorde faaliyet gosteren isletme ¢alisanlara uygulanmistir

Hazirlanan anketler 4 boliim ve 44 sorudan olusmustur.

Aragtirma hipotezlerini test etmek icin kullanilan tiim 6lgekler, uluslararasi ¢alismalarda
yaygin olarak kullanilmis ve yliksek diizeyde gecerliligi olan dl¢eklerdir. Katilimeilardan
her bir ifadeye katilim diizeylerini belirtmeleri i¢in 5°li Likert tipi dlgek kullanilmistir. Bu
Olcekte, katilimeilar ifadeleri degerlendirirken "1=Kesinlikle Katilmiyorum" ile baslayarak
"5=Kesinlikle Katiliyorum" segenekleri arasindan tercih yapmuslardir. Ayrica, ankette

isletmelerin genel 6zelliklerini belirlemeye yonelik ifadelerde bulunmaktadir.
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Mevcut anket formunun birinci boliimiinde, kurumsal itibar hakkinda bilgi edinmek
amaciyla 20 soru hazirlanmigtir. Bu bolimdeki sorular, ilgili alanda yapilan bazi
arastirmalardan yararlanilarak olusturulmustur. Kurumsal itibar1 6lgmek i¢in, Charles
Fombrun ve Cees Van Riel tarafindan 2000 yilinda gelistirilen ve hem yabanci hem de yerli
calismalarda siklikla kullanilan Kurumsal Itibar Olgeginin (Reputation Quotient-RQ)
Tiirk¢e'ye uyarlanmis versiyonu kullanilmistir. Bu 6l¢ek, Gegikli, Ercig ve Okumus (2016)
tarafindan Tiirkge'ye uyarlanmis ve arastirmalarinda kullanilmistir (Gegikli,2016).

Olgek, 20 sorudan ve alt1 boyuttan (duygusal cekicilik, iiriin ve hizmetler, kurumsal vizyon

ve liderlik, calisma ortami, finansal sorumluluk, sosyal sorumluluk) olusmaktadir.

Anket formunun ikinci boliimiinde, psikolojik sermaye hakkinda bilgi edinmek amaciyla 12
soru hazirlanmistir. Bu boliimdeki sorular, bu alanda yapilan cesitli arastirmalardan
yararlanilarak olusturulmustur. Katilimeilarin psikolojik sermayelerini 6l¢gmek i¢in, Luthans
ve digerleri tarafindan 2007 yilinda gelistirilen ve sonrasinda Avey ve ekibi tarafindan 2010
yilinda kisaltilan, Tiirkgeye ise Orug (2018) tarafindan uyarlanan 12 maddelik “Psikolojik
Sermaye Olgegi Kisa Formu” kullanilmistir (Orug, 2018). Cevaplar, 1=Kesinlikle
katilmiyorum ile 5=Kesinlikle katiliyorum arasinda degisen 5'li Likert tipi olgek ile
almmustir. Anket formunun iigiincii boliimiinde ise, “Isten Ayrilma Niyeti Olcegi”
kullanilmistir. Calisanlarin is yerinde kalma veya istifa etme niyetlerini 6lgmek amaciyla,
Mobley, Horner ve Hollingsworth tarafindan 1978 yilinda gelistirilen ve Oriicii ve
Ozafsarlioglu’nun (2013) yilinda yaptig1 calismada kullanilan 3 maddelik Isten Ayrilma
Niyeti Olgegi (Turnover Intention) uygulanmistir (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013).

Anket formunun dordiincii boliimiinde, isletme calisanlarinin demografik 6zelliklerine
iliskin sorulara yer verilmistir. Demografik 6zellikler olarak; hangi sektorde calistigi,
cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, calisma siiresi, ¢alistig1 kurumdaki pozisyon,
aylik gelir degiskeni gibi degiskenlere yer verilmistir. Bu boliimde yer alan sorular, nominal
Olcek kullanilarak hazirlanmig ve katilimcilarin  yanitlart bu 6lgek tiiriine gore

degerlendirilmistir.

5.4 Arastirmanin Smmirhhklari

Oncelikle arastirmanin Ankara'da bulunan kamu ve 6zel sektorde galisan bireylerle sinirli

tutulmasi, belirli bir bolgeye odaklanarak daha derinlemesine ve spesifik sonuclar elde
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etmeyi amaclamaktadir. Boylece, elde edilen bulgular, Ankara’daki kamu ve 6zel sektor
calisanlarinin isten ayrilma niyetleri tizerinde etkili olan faktorleri daha ayrintili bir sekilde
ortaya koyarak, bu tir isletmelerde uygulanabilecek stratejiler konusunda daha spesifik

Oneriler sunma imkani tanimaktadir.

5.5 Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin evreni, Ankara'da kamu veya 6zel sektorde calisan isletme calisanlarindan
olusmaktadir. Tiirkiye’de bulunan kamu ve 6zel sektorde galisan isletme sayisinin ¢ok fazla
ve tam olarak belirlenememesi nedeniyle, arastirma Ornekleme yOntemiyle
gerceklestirilmistir. Bu arastirmada, anketler Google Forms kullanilarak hazirlanmis ve
katilimcilara e-posta ve telefon yoluyla génderilmistir. Katilimcilardan anketi doldurmalari
goniilliliik esasina gore istenmistir. Bu dogrultuda katilimecilar anketi kendi istekleri
dogrultusunda ve zorunluluk olmaksizin doldurmuslardir. Bu yontem, genis bir kitleye hizli

bir sekilde ulagmay1 ve verilerin etkin bir sekilde toplanmasini saglamistir.

Nicel arastirma yontemlerinin kullanildigi c¢aligmalarda, arastirma evrenindeki birey
sayisinin bir milyon veya daha fazla olmasi durumunda, %95 giivenilirlik diizeyinde 384
kisilik bir 6rneklemin yeterli oldugu kabul edilmektedir (Kozak, 2014: 113). Bu baglamda,
smirsiz Orneklem formiilii ile hesaplanan 384 Ornegin {lizerine c¢ikarak, arastirmanin
orneklemi 427 olarak belirlenmistir. Bu 6l¢ekler, daha dnce ¢esitli arastirmalarda kullanilmig
ve yiiksek gegerlilik ve giivenilirlik gostermistir. Bu dlgekler gegcmiste yapilan ¢alismalarda
giivenilir sonuglar vermis ve gegerliligi kanitlanmig araglardir. Bu durum, arastirmanin
bilimsel dogrulugunu ve giivenilirligini artirmaktadir. Anket uygulamast 31 Ocak 2023 ile
13 Mayis 2023 tarihleri arasinda gerceklestirilmistir. Bu zaman dilimi, aragtirmanin veri

toplama stirecini kapsamaktadir.

5.6 Arastirmanin Modeli

Calismaya iliskin arastirma sorularinin test edilebilmesi amaciyla olusturulan ve arastirmaya
yol gosterici olmast diisiintilen hipotezler neticesinde yapilan literatiir arastirmasi ve

arastirma sorunsalina dayanan arastirmada kullanilan model Sekil 5.1’de asagidaki gibi

olusturulmustur:
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Kurumsal Itibar

Isten Ayrilma
Niyeti

Psikolojik
Sermaye

Sekil 5.1: Arastirma modeli

5.7 Arastirmanin Hipotezleri

H1: Kurumsal itibar isten ayrilma niyetini etkilemektedir.
Hla: Duygusal ¢ekicilik isten ayrilma niyetini etkilemektedir.
H1b: Uriin ve hizmetler isten ayrilma niyetini etkilemektedir.
H1c: Kurumsal vizyon ve liderlik isten ayrilma niyetini etkilemektedir.
H1d: Calisma ortami isten ayrilma niyetini etkilemektedir.
Hle: Finansal performans isten ayrilma niyetini etkilemektedir.

H1f: Sosyal sorumluluk isten ayrilma niyetini etkilemektedir.

H2: Psikolojik sermaye isten ayrilma niyetini etkilemektedir.
H2a: Oz yeterlilik isten ayrilma niyetini etkilemektedir.
H2b: Umut isten ayrilma niyetini etkilemektedir.
H2c: Tyimserlik isten ayrilma niyetini etkilemektedir.

H2d: Dayaniklilik isten ayrilma niyetini etkilemektedir.

5.8 Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda, kullanilan 6lgeklerin gegerliligini ve giivenilirligini saglamak i¢in

aciklayici faktor analizi (AFA) ve Cronbach’s Alfa analizi gergeklestirilmistir. AFA, dlgek

maddelerinin belirlenen faktorleri ne kadar i1yi temsil ettigini dogrulamak amaciyla

kullanilmistir. Cronbach’s Alfa analizi ise 0Olgek maddelerinin ig

degerlendirmistir.
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Hipotezleri test etmek i¢in ¢oklu regresyon analizleri kullanilmigtir. Bu analizler, bir bagimli

degisken ile birden fazla bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi incelemek i¢in kullanilir.

5.9 Arastirmanin Bulgular:

Analiz ve bulgular béliimiinde, arastirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri, agiklayici
faktor analizi (AFA), giivenilirlik ve gegerlilik analizleri, korelasyon analizi ve regresyon
analizi ele alinmustir.

5.9.1 Arastirmada Kullamlan Olceklere iliskin Tanimlayici istatistikler

Aragtirmanin birinci ikinci ve li¢lincli boliimiinde katilimcilara yoneltilen kurumsal itibar
Olcegine psikolojik sermaye dlgegine ve isten ayrilma niyeti 6lgegine iliskin sorulara verilen

cevaplarin tanimlayici istatistikleri tablolar halinde gosterilmistir.

Tablo 5.1: Kurumsal itibar 6lgegine iliskin tanimlayici istatistikler

Maddeler N Minimum Maksimum Ortalama Standart Sapma
Ki1) 427 1 5 3,894 1,048
Ki2) 427 1 5 3,693 1,073
Ki3) 427 1 5 3,751 1,083
Ki4) 427 1 5 3,740 1,152
Ki5) 427 1 5 3,791 1,092
Ki6) 427 1 5 3,709 1,100
Ki7) 427 1 5 3,735 1,099
Ki8) 427 1 5 3,346 1,210
Ki9) 427 1 5 3,449 1,217
Ki10 427 1 5 3,613 1,147
Ki11) 427 1 5 3,505 1,191
Ki12 427 1 5 3,768 1,102
Ki13) 427 1 5 3,911 972
Ki14) 427 1 5 3,726 1,112
Kil5) 427 1 5 3,758 1,059
Ki16) 427 1 5 3,421 1,172
Ki17) 427 1 5 3,826 1,078
Ki18) 427 1 5 3,857 1,079
Ki19) 427 1 5 3,817 1,070
Ki20) 427 1 5 3,592 1,155

Tablo 5. 1’ de goriildiigii tizere kurumsal itibar 6lgegi 20 maddeden olusmaktadir. Kurumsal
itibar ile isten ayrilma niyeti degerlendirilen maddelerin ortalama ve standart sapma
degerleri paylasilmistir. Arastirmaya katilan igletme ¢alisanlarinin verdigi cevaplara gore

ortalama degeri en yiiksek olan maddeler “Ki1” (3,894) “Ki18” (3,857) “Ki17” (3,826)
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olarak belirlenmistir. Ortalama degeri en diisiik olan maddeler ise “Ki8” (3,346) “Ki16”

(3,421) olarak belirlenmistir.

Tablo 5.2: Psikolojik sermaye 6lgegine iliskin tanimlayici istatistikler

N | Minimum | Maksimum | Ortalama Séig?:;t
P1) 427 1 5 4,126 ,04731
P2) 427 1 5 4,042 ,04789
P3 427 1 5 4,042 ,04789
P4) 427 1 5 4,257 ,043334
PS) 427 1 5 4,238 ,04244
P6) 427 1 5 4,037 ,04543
P7) 427 1 5 4,030 ,04693
P8) 427 1 5 3,819 ,05067
P9) 427 1 5 4,208 ,04091
P10 427 1 5 3,435 ,05918
P11) 427 1 5 4,049 ,04272
P12) 427 1 5 3,885 ,04881

Tablo 5.2°de goriildiigii tizere psikolojik sermaye Ol¢egi 12 maddeden olusmaktadir.

Psikolojik sermaye 6l¢egi maddelerin ortalama ve standart sapma degerleri paylasiimistir.

Arastirmaya katilan igletme ¢alisanlarinin verdigi cevaplara gore ortalama degeri en yliksek
olan maddeler “P4” (4,257) “P5” (4,238) “P1” (4,126) olarak belirlenmistir. Ortalama degeri
en diigiik olan maddeler ise “P8” (3,819) “P10” (3,435) olarak belirlenmistir.

Tablo 5.3: Isten ayrilma niyeti dlgegine iliskin tanimlayici istatistikler

N Minimum | Maksimum Ortalama Standart Sapma
i1 427 1 5 2,105 ,04761
i2) 427 1 5 2,260 ,05579
i3) 427 1 5 2,065 ,05559

Tablo 5. 3’ de goriildiigii tizere isten ayrilma niyeti 12 maddeden olusmaktadir. Arastirmaya

katilan isletme calisanlarinin verdigi cevaplara gore ortalama degeri en yiiksek olan

maddeler “I2” (2,260) olarak belirlenmistir. Ortalama degeri en diisiik olan maddeler ise
“11” (2,105) “I3” (2,065) olarak belirlenmistir.
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5.9.2 Demografik Faktorlere fliskin Tanimlayici Istatistikler
Arastirmaya katilan bireylerin demografik degiskenlere gore dagilimi ¢ergevesinde sektor,
faaliyet alani, cinsiyet, yas, medeni durum, egitim, ¢alisma siiresi, is pozisyonu, aylik gelir

degiskenlerine iligkin elde edilen bulgular tablo 5.4° de gosterilmistir.

Tablo 5.4: Katilimcilarin demografik faktorleri

Demografik Degiskenler Sikhik Gegerli Yiizde (%)
" Kamu Sektori 133 31,1
SEKTOR Ozel Sektor 297 68,9
Toplam 427 100,00
Gida 25 59
Tekstil 7 1,6
Otomotiv 18 472
Makine 30 7,0
. Insaat 20 4,7
FAALIYET ALANI Egitim 131 30,7
Saghk 34 8,0
Savunma 7 1,6
Lojistik 6 1,4
Diger 149 34,9
Toplam 427 100,00
L Erkek 227 46,8
CINSIYET Kadin 200 53,2
Toplam 427 100,0
18-23 61 14,3
24-35 196 45,9
YAS 36-45 107 25,1
46-55 51 11,9
56 ve ustl 12 2,8
Toplam 427 100,0
. Evli 214 50,1
MEDENI DURUM Bekar 213 49.9
Toplam 427 100,00
Hkégretim 3 0,7
Ortadgretim 9 2,1
Lise 43 10,1
EGiTiM On Lisans 61 14,3
Lisans 184 43,1
Yiiksek Lisans 90 21,1
Doktora 37 8,7
Toplam 427 100,00
1 yildan az 102 23,9
1-5 yil 175 41,0
CALISMA SURESI 6-10 y1l 74 17,3
11-15 yil 40 9,4
16 yil ve iistii 36 8,4
Toplam 427 100,00
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Tablo 5.4: (devam ediyor)

Demografik Degiskenler Sikhik Gegerli Yiizde (%)

Uzman 56 13,1
Uzman Yardimecist 20 4.7
Miidiir 36 8,4
Midir Yardimeist 10 2,3
. . Direktor 11 2,6
I$ POZISYONU Akademisyen 42 9,8
Memur 56 13,1
Isci 88 20,6
Stajyer 3 0,7
Diger 105 24,6

Toplam 427 100,0
8.506 TL 61 14,3
8.507-10.500 TL 55 12,9
. 10.501 -12.500 TL 41 9,6
AYLIK GELIR 12,501 -14.500 TL 43 10,1
14.501-16.500 TL 45 10,5
16.501 ve tizeri 182 42,6

Toplam 427 100,00

a.

b.

Calismaya katilan kisilerin sektorel dagilimi incelendiginde, kamu sektoriinde
calisanlarin oran1 %31,1, 6zel sektdrde calisanlarin orani ise %68,9°dur. Bu sonuglar,
calismaya katilanlarin ¢ogunlugunun 6zel sektorde ¢alistigini gostermektedir.
Faaliyet alan1 incelendiginde, katilimcilarin %34,9’unun diger faaliyet alanlarinda
calistig1 goriilmektedir. Bunu %30,7 ile egitim sektorii, %8,0 ile saglik sektorii ve
9%035.,9 ile gida sektorii takip etmektedir. Tekstil sektoriinde calisanlarin orani ise %1,6
ile toplam calisanlarin kiiciik bir yiizdesini temsil etmektedir. "Diger" kategorisi,
olduke¢a genis bir yelpazede faaliyetleri icermektedir. Bu durum, igyerlerinin farkli
sektorlerde cesitli faaliyetlere katildigini ve bu faaliyetlerin genis bir yelpazede
oldugunu gostermektedir.

Cinsiyet dagilimi incelendiginde, erkek calisanlarin oran1 %46,8, kadin ¢alisanlarin
orant ise %53,2’dir. Bu dagilim, arastirmaya katilan calisanlar arasinda cinsiyet
dengesinin gorece esit oldugunu, ancak kadmlarm hafif bir ¢ogunluga sahip
oldugunu gostermektedir.

Yas dagilimi incelendiginde, c¢alisanlarin biiyiikk bir kismi1 24-35 yas araliginda
%45,9 yer alirken, ikinci en biiyiik grup 36-45 yas araliginda %25,1 bulunmaktadir.
18-23 yas grubunun oran1 %14,3, 46-55 yas araliginin %11,9 ve 56 yas ve iizeri ise
%2,8'dir.
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e. Medeni durum dagilimi incelendiginde, evli ve bekar calisanlar arasinda neredeyse
esit bir dagilim vardir; evli ¢alisanlarin oram1 %50,1, bekar calisanlarin orani ise
%49,9°dur.

f. Egitim seviyeleri incelendiginde, %43,1'i lisans mezunu, %21,1'i yiiksek lisans
mezunu, %14,3" 6n lisans mezunu olarak 6ne ¢ikmaktadir. Doktora derecesine sahip
olanlar %8,7'lik bir dilimi olustururken, daha diisiik egitim seviyelerindeki katilimci
oranlar1 daha azdir.

g. Calisma siiresi incelendiginde, katilimeilarin %41'inin 1-5 y1l aras1 deneyime sahip
oldugu goriilmektedir. 1 yildan az siiredir ¢alisanlar ise %23,9 olarak yer almaktadir.
Bunu 6-10 y1l %17,3, 11-15 y1l %9.,4, 16 y1l ve tistii %8,4 siireyle ¢alisanlarin takip
ettigi goriilmektedir.

h. Is pozisyonu incelendiginde calisanlarin is pozisyonlar1 gesitli meslek gruplarina
dagilmistir. En fazla calisan %24,6 oraniyla "Diger" kategorisinde yer almakta olup,
bu grup iginde belirli bir pozisyon belirtilmemistir. "Is¢i" pozisyonunda ¢alisanlar
%20,6 ile ikinci sirada gelmektedir. Uzman ve memur pozisyonlarindaki ¢alisanlar
%13,1 oraninda esit bir dagilim gostermistir. Akademisyen %9,8, midiir %8,4,
direktor %2,6 orana sahiptir. Stajyer pozisyonundaki ¢alisanlar ise %0,7 ile en diisiik
orana sahiptir.

I.  Aylik gelir dagilimina bakildiginda, en yiiksek oran %42,6 ile 16.501 TL ve {izeri
gelir elde edenlerdir. Bunu %14,3 ile 8.506 TL ve %12,9 ile 8.507-10.500 TL
arasinda kazananlar takip etmektedir. Gelir dagiliminda, 6zellikle yiiksek gelir
grubunda 6nemli bir yogunluk oldugu goriilmektedir, bu da katilimcilarin daha

yiiksek gelirli mesleklerde calistigini gostermektedir.

5.9.3 Arastirmada Kullamlan Ol¢eklerin Faktor Analizi

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerdeki degiskenleri siniflandirmak ve daha az sayida temel
degisken elde etmek icin faktdr analizi uygulanmustir (Ors, 2005: 125). Faktor analizi, 5lcek
icerisindeki sorularin katilimcilar tarafindan kag¢ farkli boyutta algilandigini tespit etmek
amaciyla yapilir. Kisacasi, kullanilan kavramlarin hangi boyutlarda agiklanabilecegini

belirlemek i¢in faktor analizi gereklidir (Durmus vd., 2016: 73).
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5.9.3.1 Kurumsal itibar Ol¢eginin Faktor Analizi

Ankara’da kamu ve 0zel sektorde calisan isletme calisanlarini incelemek icin kullanilan
kurumsal itibar Ol¢eginin faktor yapisim anlamak amaciyla faktér analizi
gerceklestirilmistir. KMO (,970) ve Bartlett’s Test of Sphericity: (,000) degerleri
incelendiginde, degiskenler arasindaki iliski yapisinin, faktor analizine devam etmek i¢in

yeterince giiclii oldugu belirlenmistir.

Tablo 5.5: Kurumsal itibar 6lgegi faktor analiz tablosu

Faktor Yiikleri

Kurumsal itibar ile Tlgili ifadeler

Duygusal
Cekicilik

Uriin ve
Hizmetler
Kurumsal Vizyon
ve Liderlik
Calisma Ortamm
Finansal
Performans
Sosyal
Sorumluluk

Sl
© ||
W~ |00

Calistigim kuruma kars1 hislerim olumludur.
Calistigim kuruma hayranlik ve saygi duyuyorum.
Genel olarak ¢aligtigim kuruma giiveniyorum.
Calistigim kurum, sundugu hizmetin arkasinda sonuna
kadar durur.

o

0,88

Calistigim kurum, yenilik¢i hizmetler gelistirir. 0,85

Calistigim kurum yiiksek kalitede hizmetler sunar. 0,89

Calistigim kurum, verilen paraya deger iiriin ve hizmet

0,83
sunar.

Calistigim kurumdaki yoneticiler mitkemmel diizeyde

liderlik gosterir. 0,89

Calistigim kurumdaki yoneticilerin gelecege dair net

bir vizyonu vardir. 0,88

Calistigim kurumdaki yoneticiler, gevresel firsatlar
hizlica fark edip kendi lehine kullanabilmektedir.
Calistigim kurum iyi yonetilmektedir. 0,86
Calistigim kurum c¢aligmak igin iyi bir yerdir. 0,86
Calistigim kurum biinyesinde iyi ve yetenekli 072
caliganlara sahiptir '
Calistigim kurum rakiplerinden {istiin performans
gosterir.

Calistigim kurum, gii¢lii ve karlidir. 0,85
Calistigim kurum, diisiik yatirim riski tagir. 0,59
Calistigim kurumun gelecek i¢in beklentileri giigliidiir. 0,88
Calistigim kurum sosyal olaylar1 destekler ve
yardimseverdir.

Calistigim kurum cevresine karst sorumluluk
sahibidir.

0,77

0,87

0,84

0,89
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Calistigim kurum, insanlara davranma bi¢iminde 090
yiiksek standartlara sahiptir. '
KMO: ,970

Bartlett’s Test of Sphericity: ,000

Gergeklestirilen faktor analizi neticesinde kurumsal itibar 6lgeginin 6 alt boyuttan meydana
geldigi bulgusu elde edilmistir. Faktor analizi degerlendirildiginde herhangi bir ifadenin
0,50’nin altinda olmadig1 belirlenmis ve faktér analizi i¢in higbir madde Olgekten
cikartilmadan alt boyutlar olusturulmustur. Birinci alt boyutu olusturan maddelerin
anlamlar1 ve orijinal kuramdaki 6l¢ek ifadeleri dikkate alindiginda “’duygusal ¢ekicilik’’
ifadesinin kullanilmasi uygun bulunmustur. Ikinci alt boyutu olusturan dort ifade dikkate
alindiginda “’iiriin ve hizmetler” ifadesinin kullanilmasima karar verilmistir. Ugiincii alt
boyutu olusturan ti¢ madde ve orijinal ifadeler dikkate alindiginda faktor adinin “kurumsal
vizyon ve liderlik” ifadesi kullanilmistir. Dordiincii alt boyut {i¢ ifadeden olusmakta ve
“calisma ortami1” olarak ifade edilmektedir. Besinci alt boyut dort ifadeden olusmakta ve
“finansal performans” olarak ifade edilmektedir. Son boyut ise {i¢ ifadeden olusmakta ve

“sosyal sorumluluk™ olarak ifade edilmektedir.
5.9.3.2 Psikolojik Sermaye Ol¢eginin Faktor Analizi

Ankara’da kamu ve 6zel sektorde calisan isletme calisanlarini incelemek ic¢in kullanilan

psikolojik sermaye Ol¢eginin faktor yapisini anlamak amaciyla analiz gerceklestirilmistir.

Tablo 5.6: Psikolojik sermaye 6l¢egi faktor analiz tablosu

Faktor Yiikleri
Psikolojik Sermaye ile Ilgili ifadeler = e
= 2 | 2
S - =<
S 5 = | &
Calistigim igyerinde yoneticilerle yapilan toplantilarda kendi uzmanlik 086
alanimla ilgili konusurken kendime giivenirim. '
Calistigim igyerinin stratejilerinin belirlenmesi siirecine katki saglamada 087
kendime giivenirim. '
Is arkadaslarima bir konu hakkinda bilgi verirken kendime giivenirim.
Isyerinde bir problemle karsilastigimda iistesinden gelmek igin birgok yol 082
bulabilirim. '
Su anda kendimi iste oldukg¢a basarili griiyorum. 0,82
Calistigim iste hedeflerime ulagmada bircok yol bulabilirim. 0,81
Son zamanlarda kendim i¢in belirledigim is hedeflerine ulagiyorum. 0,80
Isyerinde mecbur kaldigim durumlarda kendi kendime yetebilirim. 0,83
Isyerinde karsilastigim stresli durumlarin iistinde durmam. 0,74
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Daha 6nce birgok zorlukla karsilastigim i¢in isyerindeki zorluklarm tistesinden
gelebilirim.

Yaptigim isle ilgili seylerin hep iyi tarafindan bakmaya ¢alisirim. 0,81
Yaptigim isle alakali gelecekte karsilasacagim durumlarla ilgili iyimser 056
diisiintiriim. '
KMO: ,828

Bartlett’s Test of Sphericity: ,000

0,77

Psikolojik sermaye Olgegine iliskin faktdr analizi gerceklestirilmis ve analiz sonuglari
yukaridaki tabloda Ozetlenmistir. KMO (,828) ve Bartlett’s Test of Sphericity: (,000)
degerleri incelendiginde, degiskenler arasindaki iliski yapisinin, faktor analizine devam
etmek icin yeterince giiclii oldugu goriilmektedir. Yapilan analiz neticesinde higbir
maddenin 0,50’nin altinda kalmadigi bulgusu elde edilmistir. Faktor analizi neticesinde
orijinal 6l¢ekte oldugu gibi maddelerin 4 alt boyutta yer aldig1 goriilmektedir. Birinci boyut

0z yeterlilik, ikinci boyut umut, ticlincii boyut iyimserlik ve son boyut dayaniklilik olmustur.

5.9.3.3 Isten Ayrilma Niyetinin Faktor Analizi

Ankara’da kamu ve 6zel sektorde ¢alisan isletme ¢alisanlarini incelemek i¢in kullanilan isten

ayrilma niyeti 6l¢eginin faktdr yapisin1 anlamak amaciyla analiz gerceklestirilmistir.

Tablo 5.7: Isten ayrilma niyeti dlgegi faktdr analiz tablosu

Isten Ayrilma Niyeti ile lgili ifadeler Faktor Yiikleri
Cogu kez mevcut isimi birakmay1 diistiniiyorum. 0,95
Aktif bir sekilde baska sirketlerde is artyorum. 0,73
Isimden muhtemelen yakin zamanda ayrilacagim. 0,58
KMO: ,797
Bartlett’s Test of Sphericity: ,000

Isten ayrilma niyetini 6lgmek amaci ile kullanilan 8lgek ii¢ ifadeden ve tek alt boyuttan
olusmaktadir. Olgegi olusturan maddelerin faktor yiikleri degerlendirildiginde 0,50’nin
altinda herhangi bir yiike rastlanmamistir. KMO (,797) ve Bartlett’s Test of Sphericity:
(,000) degerleri incelendiginde faktdr yapisinin uygun oldugu goriilmektedir.

5.9.4 Arastirmada Kullanilan Olceklerin Giivenirlik Analizi

Olgiimlerde giivenilirlik, “giivenirlik katsayis1” olarak adlandirilan bir degerle ifade
edilmektedir. Bu deger, korelasyona bagli olarak hesaplanmaktadir. Korelasyon katsayisinin

degerleri -1 ile +1 arasinda degisirken, giivenilirlik katsayisinin degerleri genellikle O ile +1
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arasinda yer almaktadir. Giivenirlik katsayist 1’e ne kadar yakin olursa, giivenilirlik de o
kadar yiiksek olur. Olgme araciyla yapilan tek 6lciimiin, kendi iginde ne kadar tutarl
oldugunun gostergesi olan Giivenirlik katsayis1 Cronbach’s Alfa (a) ile gosterilmektedir.
(Can, 2016: 388).

Arastirma analizlerine devam edilen béliimiinde gercgeklestirilen faktor analizlerinden sonra
6lcege iligkin elde edilen dlgek ifadelerine gore giivenilirlik katsayilar: Cronbach’s Alfa (o)
katsayisi ile degerlendirilmistir. Cronbach’s Alpha (o) katsayisina iliskin ilgili literatiirde
kabul edilen degerlendirme kriterleri asagidaki gibidir (Vapur ve Sevin, 2021: 414):

“0.00<g<0,40 ise dlgek giivenilir degil”

“0.40<g<0.60 ise dl¢ek diisiik derecede giivenilir”
“0,60<q<0.80 ise dlgek oldukca giivenilir”
“0,80<q<1.00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilir’dir.

Arastirmanin gergeklestirilebilmesi i¢in ii¢ farkli 6lgek kullanilarak anket formu hazirlanmig
ve kamu sektoriinde ve 6zel sektorde ¢alisanlara uygulanmistir. Kullanilan her ii¢ 6lgege
iliskin giivenilirlik analizleri gerceklestirilmistir. Analize iliskin bulgular asagidaki tablo

5.8’de yer almaktadir.

Tablo 5.8: Arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik analizleri

Kullanilan Olgekler Cronbach’s Alpha Madde Sayisi (N)
1) Kurumsal itibar Olgegi ,972 20
2) Psikolojik Sermaye Olgegi ,937 12
3) Isten Ayrilma Niyeti Olcegi ,809 3

Kurumsal itibar 6lgegi 20 sorudan olugsmaktadir. Olgege iliskin giivenilirlik analizi tablo 5.8
da verilmistir. Kurumsal Itibar 6l¢eginin giivenilirlik analizine bakildiginda Cronbach’s Alfa
(o) degerinin 0,972 oldugu goriilmektedir. Kurumsal itibar dl¢egi yiiksek derecede giivenilir
bulunmustur. Psikolojik sermaye 6l¢egi 12 sorudan olusmaktadir. Psikolojik sermaye olgegi
0,937 oldugu goriilmektedir. Psikolojik sermaye olcegi yiiksek derecede giivenilir
bulunmustur. Isten ayrilma niyeti ise 3 sorudan olusmaktadir. Isten ayrilma niyeti dlgeginin
giivenilirlik analizine bakildiginda Cronbach’s Alfa (a) degerinin 0,809 oldugu

goriilmektedir. Isten ayrilma niyeti dlgegi ise yiiksek derecede giivenilir bulunmustur.
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Kurumsal itibar, psikolojik sermaye ve isten ayrilma niyeti Slgeklerinin gegerlilik ve
giivenilirlik analizlerinden elde edilen bulgulara gore anketlerin yiliksek diizeyde gegerlilik
ve giivenilir olduklar1 sonucuna varilmistir.

Asagidaki tablo 5.9’da arastirmada kullanilan degiskenlerin Cronbach’s Alfa (o) degerlerine

iliskin sonuglar gosterilmistir.

Tablo 5.9: Degiskenlerin Cronbach’s Alfa (o) degerleri

g Cronbach
DEGISKENLER BOYUTLARI Soru Sayisi Alfa (a)
Degerleri
Duygusal Cekicilik 3 ,93
Finansal Performans 4 87
L. Kurumsal Vizyon ve Liderlik 3 ,88
KURUMSAL ITIBAR
Sosyal Sorumluluk 3 91
Calisma Ortami 3 ,85
Uriin ve Hizmetler 4 ,92
Oz yeterlilik 3 85
. . Umut 4 ,89
PSIKOLOJIK SERMAYE -
Iyimserlik 2 76
Dayaniklilik 3 75
ISTEN AYRILMA NiYETI 3 ,834

Olgegin giivenilirliginin testi igin yapilan analiz sonuglarina gére (Tablo 5.9) Cronbach’s
Alfa (o) degerlerinin kurumsal itibarin alt boyutlar olan; duygusal ¢ekicilik faktorii igin
0,93, finansal performans boyutu i¢in 0,87, kurumsal vizyon ve liderlik boyutu i¢in 0,88,
sosyal sorumluluk boyutu i¢in 0,91, calisma ortami boyutu i¢in 0,85, {irlin ve hizmetler
boyutu i¢in 0,92 olarak belirlenmistir. Psikolojik sermayenin 6z yeterlilik boyutu i¢in 0,85,
umut boyutu i¢in 0,89, tyimserlik boyutu icin 0,76 dayaniklilik boyutu i¢in 0,75 olarak

belirlenmistir. Isten ayrilma niyetini olusturan tek faktor 0,834 olarak tespit edilmistir.
5.9.5 Korelasyon Analizi
Korelasyon analizi, iki veya daha fazla degisken arasinda bir iligki olup olmadigim

belirlemek amaciyla yapilir. Korelasyon katsayisi, bu iliskinin miktarin1 gosteren bir degeri

ifade eder. "r" harfi ile sembolize edilen bu katsay1, degiskenler arasindaki iliskinin yonii ve
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derecesi hakkinda bilgi saglar. Korelasyon katsayisinin degerleri -1 ile +1 arasinda degisir

ve -1 <r <+1 esitsizligi ile ifade edilir (Giirbiiz ve Sahin, 2014: 255-256).

Tablo 5.10: Korelasyon analizi 6zet tablosu

5} 1] o

- — > % X o
= 2 S - £ 3 =
e o S £ S E] <
< E | S s g E s
o N > )= ] =1 = = E
= T3 Sl 3| 8| % | £ |E
2 s £= g 8 2 3 = 5 | <
S0 £ 25 Z g 3 = | 3 s g | g
2 g | 58| 5 | & 2 N E | £ |2
a -} Y (&) L (%] Q -] (=] o Ry

Duygusal Cekicilik 1

Uriin ve Hizmetler 857 1

Kurumsal Vizyon ve ok ok

Liderlik 1577 1,769 !

Calisma Ortamu 8417 | 832" | ,829* 1

Finansal Performans ,785™ | ,815™ | 769" | ,838™ 1

Sosyal Sorumluluk ,796™ | ,800™ | ,755™ | ,822"" | ,834™ 1

Oz yeterlilik 4707 | 496™ | 405" | 482" | 485 | ,470™ 1

Umut ,506™ | ,535™ | ,456™ | 528" | 520 | 517" | ,823™ 1

Dayaniklilik 526 | ,558™ | ,464™ | 530" | ,542™ | 535" | ,721™ | ,861"" 1

1yimserlik 517 | ,490™ | ,459™ | 513" | 526™ | ,544™ | ,625™ | ;721" | ,752™ 1

1$ten Ayrilma Niyeti 594 | 523™ | 475" | 532" | 469" | 513" | ,354™ | 387" | 437 | 456 | 1

*p<,05, **p<,01

Bagimsiz degiskenler arasindaki korelasyon katsayilarina bakilmas: gerekmektedir.
Yukaridaki korelasyon tablosu incelendiginde bagimsiz degiskenler arasinda pozitif anlaml
iliskinin varhig1 tespit edilmistir. Iliskinin giicii ile ilgili olarak, en giiclii iliski duygusal
cekicilik ile {iriin ve hizmetler arasinda oldugu gériilmektedir (r=0,857). Iliski giicii en az
olan iki degisken ise isten ayrilma niyeti ile 6z yeterlilik arasinda oldugu goriilmektedir
(r=0,354).

Korelasyon analizi sonuglarina (Tablo 5.10) gore tiim degiskenler arasinda (p<0,01 ve p<

0,05) anlamli bir iliskinin oldugu gériilmektedir. Iliskilerin yoniine bakildiginda iliskilerin

tiimiintin pozitif yonlii oldugu belirlenmistir.
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5.9.6 Regresyon Analizi

Korelasyon analizinde iki degisken arasindaki iliski incelenirken degiskenler bagimli ve
bagimsiz degiskenler olarak ele alinmamaktadir. Regresyon analizinde ise degiskenler
arasinda iliski arastirilirken, bu degiskenler bagimli ve bagimsiz degiskenler olarak ele
alinmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2014: 262).

Regresyon analizi, bagimli bir degisken ile bu bagimli degisken {izerinde etkisi oldugu
diisiiniilen bagimsiz degisken veya degiskenler arasindaki iliskinin bir model ile

aciklanmasini ifade eder. Kisaca degiskenler arasindaki neden-sonug iliskisini arastirir

(Giirbiiz ve Sahin, 2014: 263).

Arastirma kapsaminda regresyon analizi, bagimsiz degiskenlerin (kurumsal itibar ve
psikolojik sermaye) bagimli degisken (isten ayrilma niyeti) iizerindeki etkilerini 6lgmek
amaciyla gerceklestirilmistir. Bu analizde, ¢oklu regresyon modeli kullanilarak bagimsiz
degiskenlerin alt boyutlar1 arasinda isten ayrilma niyeti iizerindeki anlamlilik diizeyleri ve

etkileri incelemek i¢in regresyon analizi yapilmustir.

Tablo 5.11: Kurumsal itibarin isten ayrilma niyetine etkisinin incelenmesine yonelik
regresyon analizi sonuglari

Model 1 Std. Hata Beta t p
Duygusal Cekicilik ,067 479 6,086 ,000
Uriin ve Hizmetler ,069 ,013 ,162 871
Kurumsal Vizyon ve Liderlik ,055 ,016 ,234 ,815
Calisma Ortam1 ,078 ,105 1,199 231
Finansal Performans ,070 ,119 1,551 122
Sosyal Sorumluluk ,063 ,122 1,656 ,098
Bagimli Degisken: Isten Ayrilma Niyeti
R% 0,361, Adjusted R Square: 0,353 F1: 47,656*** , Durbin-Watson Degeri: 1,982
Bagimh Degisken: Isten Ayrilma Niyeti (*p<0,05; **p<0,000; ***p<0,001)

Regresyon modeli test edilmeden 6nce model anlamliligini ifade eden ANOVA p degerine
bakilmistir. P degeri p<0,05 bulunarak model anlamli kabul edilmistir. Mevcut ¢alismada
bir bagimli (isten ayrilma niyeti) ve birden fazla bagimsiz (duygusal ¢ekicilik, iiriin ve
hizmetler, kurumsal vizyon ve liderlik, ¢alisma ortami, finansal performans, sosyal
sorumluluk) degisken bulundugu ic¢in c¢alismada ¢oklu dogrusal regresyon analizi

gerceklestirilmistir. Calismada modelin uygulanmasi noktasinda otokorelasyon sorununun
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olup olmadigma bakilmalidir. Otokorelasyona iliskin bilgi veren Durbin-Watson testi
gerceklestirilmistir. Bu testte degerin 0-4 arasinda olmasi beklenmektedir. Sifira yakin olan
degerler asir1 pozitif korelasyon, dorde yakin degerler ise negatif korelasyonun oldugunu
gostermektedir. Durbin Watson degerinin 1,5-2,5 arasinda olmasi da istenen bir diger
durumu ifade etmektedir (Kalayci, 2010: 264). Model 1 i¢in Durbin-Watson Degerinin 1,982
oldugu belirlenmistir. Mevcut analizde Durbin Watson degeri 1.982 ¢iktigindan modelin
artiklar1 sistematik olarak bir hata liretmemektedir buna bagli olarak artiklar birbirinden
bagimsizdir. Gerekli kriterler saglandiktan sonra regresyon analiz sonuglari
degerlendirilmistir. Kurumsal itibarin isten ayrilma niyeti etkisini 6lgmeye yonelik yapilan
regresyon analizi modellerinin 6nemli oldugu gorilmektedir (F1: 47,656***, p<0,000).
Model 1 de (Tablo 5.11) kurumsal itibarin isten ayrilma niyeti degiskenine etkisi
incelenmistir. Bu etki incelenirken kurumsal itibarin alt boyutlarin tamami bagimsiz
degisken olarak modele eklenmistir. Analiz sonuglarina gore kurumsal itibarin 6 alt
boyutlarindan birinin isten ayrilma niyeti degiskenine etkisinin anlamli oldugu belirlenmistir
(p<0,05). Kurumsal itibarin bu alt degiskeni, isten ayrilma niyeti degiskeninin %35’lik
(Adjusted R Square : 0,353) kismin1 agiklamaktadir. Coklu regresyon analizlerinde degerin
aciklama giiciinii diizeltilmis R? degeri vermektedir. Model icerinde yer alan bagimsiz
degiskenlerin etkisinin tamami ayr1 ayr1 degerlendirildiginde sadece duygusal c¢ekicilik
degiskeninin isten ayrilma niyetine etkisi oldugu sonucu elde edilmistir. Diger alt
degiskenlerin tamaminin isten ayrilma niyetine anlamli bir etkisi bulunmamistir. Duygusal
cekicilik, bir kisinin isten ayrilma niyetini etkileyebilir ¢iinkii is iligkileri ve calisma
ortamindaki duygusal baglar, is tatmini ve bagllik diizeyini belirleyebilir. s yerindeki
olumlu iligkiler, is arkadaslartyla kurulan baglar ve igverene duyulan giiven gibi faktorler,

bir kisinin iste kalma niyetini artirabilir.

Tablo 5.12: Psikolojik sermayenin isten ayrilma niyetine etkisinin incelenmesine yonelik
regresyon analizi sonuglari

Model 2 Std. Hata Beta t p
Oz yeterlilik ,064 ,071 1,028 ,304
Umut ,096 ,097 -1,025 ,306
Dayaniklilik ,080 247 2,987 ,003
Iyimserlik ,060 ,296 4,878 ,000
R2: 0,230, Adjusted R Square:0,224 F1: 47,656*** | Durbin-Watson Degeri: 1,982
Bagimh Degisken: Isten Ayrilma Niyeti(*p<0,05; **p<0,000; ***p<0,001)
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Psikolojik sermayenin isten ayrilma niyetine etkisinin olup olmadiginin belirlenmesi igin de
coklu dogrusal regresyon analizi gerceklestirilmistir. Analiz modelinin test edilmesinden
once modelin anlamli olup olmadiginin belirlenmesi i¢in ANOVA testi gergeklestirilmis ve
p degeri p<0,05 bulunarak model anlamlilig1 kabul edilmistir. Daha sonra model igerisinde
otokorelasyon sorununun olup olmadigina bakilmasi gerekmektedir. Otokorelasyon
sorununun  bulunup bulunmadiginin  test edilmesi i¢in Durbin-Watson testi
gergeklestirilmistir. Durbin-Watson test degerinin 0-4 arasinda degistigi bilinmektedir.
Sifira yakin olan degerler asir1 pozitif korelasyon, dérde yakin degerler ise negatif
korelasyonun oldugunu gdstermektedir. Durbin Watson degerinin 1,5 ile 2,5 araliginda
olmasi istenmektedir (Kalayci, 2010: 264). Model 2 Tablo 5.12 igin Durbin-Watson Degeri
1,982 oldugu belirlenmistir. Bu deger, 1,5 ile 2,5 aralifinda yer aldigindan, modelin
otokorelasyon problemi olmadigi ve hata terimlerinin rastgele dagildigi anlamina gelir. Bu
durum, modelin gegerliligini ve giivenilirligini desteklemektedir. Yani, bagimli degiskenin
hata terimleri arasinda belirgin bir pozitif ya da negatif korelasyon bulunmamaktadir ve
modelin tahminleri giivenilirdir. Bu da modelin sonuglarinin daha dogru ve giivenilir
oldugunu gosterir. Model i¢in bir otokorelasyon sorunu olmadig: tespit edilerek ¢oklu
regresyon analizi gergeklestirilmistir. Psikolojik sermaye degiskeninin dort alt boyutunun
isten ayrilma niyetine etkisi incelenmistir. Analiz sonuglarina gore psikolojik sermayenin 4
alt boyutunun isten ayrilma niyeti degiskenine etkisi %22 olarak belirlenmistir. Ayrica
dayaniklilik ve iyimserlik alt boyutlarinin igten ayrilma niyetine etkisinin anlamli oldugu
tespit edilmis ancak 6z yeterlilik ve umut degiskenlerinin isten ayrilma niyetine etkisi
bulunmamistir. Dayaniklilik ve iyimserlik, bireylerin isten ayrilma niyetini etkileyebilen
onemli psikolojik faktorlerden olmaktadir. Isten ayrilma niyeti genellikle gesitli faktorlerin
bir kombinasyonuyla sekillenebilir ancak dayaniklilik ve iyimserlik bu siirecte rol oynayan
en Oonemli degiskenlerdir. Dayaniklilik, bireylerin stresle basa ¢ikma yeteneklerini ifade
eder. Is stresi, performans beklentileri, is yiikii ve ¢atismalar gibi faktdrler isyerinde stres
yaratabilmekte ve bu stres faktorlerine karsi direng gosterme yetenegi dayaniklilik olarak
ifade edilmektedir. Yiiksek dayanikliliga sahip kisiler stresle daha iyi basa ¢ikabilir ve bu
durum isten ayrilma niyetini azaltabilir. Iyimserlik, olumsuz durumlarla basa ¢ikma,
hedeflere odaklanma ve gelecege umutla bakma yetenegi olarak tanimlanabilir. Iyimser
kisiler iste karsilastiklar1 zorluklara ragmen motive olma egilimindedir. Bu, isteki zorluklarla
daha etkili bir sekilde basa ¢ikabilmelerine ve isten ayrilma niyetini azaltabilmelerine

yardimet olabilmektedir.
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6. SONUC VE ONERILER

Isten ayrilma niyeti {izerine kurumsal itibar ve psikolojik sermaye diizeylerinin etkilerini
aragtiran bu calisma sonuglari, organizasyonlarin insan kaynaklar1 yonetiminde stratejik
oneme sahip faktorleri ortaya koymaktadir. Isgiicii piyasasmin dinamikleri ve calisan
baghlig1 {izerindeki etkileriyle birlikte, kurumsal itibarin ve psikolojik sermayenin isten
ayrilma niyeti lizerindeki potansiyel diisiiriicii veya artirici etkileri 6nem kazanmaktadir. Bu
calisma sonuglari, igverenlerin ve insan kaynaklari yoneticilerinin, c¢alisanlarin ayrilma
niyetlerini azaltmak i¢in bu faktorleri nasil stratejik bir sekilde kullanabileceklerini

gostermektedir.

Kurumsal itibar ve psikolojik sermaye kavraminin isten ayrilma niyetine etkisinin
incelendigi bu arastirmada, bahsi gecen kavramlar arastirilmistir. Bu kapsamda sirast ile,
kurumsal itibar, psikolojik sermaye ve isten ayrilma niyeti kavramlari ele alinarak kavramsal
bir ¢ergeve olusturulmustur. Ilgili literatiir taranarak kurumsal itibar, psikolojik sermaye ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri elen alan ve degerlendiren ¢alismalar incelenmis ve

arastirmanin model ve hipotezleri olusturulmustur.

Arastirmaya lizerinde durulan kavramlarla ilgili literatiir incelemesi ile baslanmis ve ilk {i¢
boliimde literatiir calismas1 gerceklestirildikten sonra dordiincii boliimde arastirmanin
analizlerine yer verilmistir. Arastirmanin uygulama alan1 Tirkiye’de faaliyet gosteren kamu
ve O0zel sektor ¢alisanlart olmus ve anket teknigi kullanilarak online ortamlardan ¢alisanlara

ulastirilmistir. Toplam 427 anket ile calisma veri seti olugturulmustur.

Aragtirma kisminda ilk olarak ¢alismada kullanilan {i¢ 6lgege iliskin tanimlayici istatistikler
verilmigtir. Arastirma hipotezlerini test etmek i¢in kullanilan Olgekler, uluslararasi
caligmalarda genis bir kabul gormiis ve yiiksek gegerlilige sahip oOlgekler olarak
degerlendirilmistir. Katilimcilardan, her bir ifadenin kendilerine ne kadar uygun oldugunu
belirtmeleri i¢in 5 dereceli Likert tipi 6l¢ek uygulanmistir. Bu 6lgek, katilimcilarin ifadelerle
ilgili tutumlarim ve goriislerini daha ayrintili bir sekilde 6lgmeyi saglar. Bu dogrultuda elde
edilen verilerin gilivenilirligi ve gecerliligi artirtlir. Arastirmada ii¢ farkli dlgege iliskin
giivenilirlik analizleri yapilmis ve yapilan analiz neticesinde tiim 6lc¢eklerin yiiksek diizeyde

giivenilir oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Aragtirma boliimiiniin ikinci kisminda ¢aligmaya katilan katilimeilara yonelik tanimlayict
istatistik analizleri yapilmigtir. Tanimlayici istatistikler degerlendirildiginde; Katilimcilarin
%31,1'1 kamu sektoriinde calismakta, %68,9'u ise 6zel sektorde gorev yapmaktadir. Bu,
arastirmanin Orneklemi iginde 6zel sektoriin daha baskin oldugunu gdostermektedir.
Katilimcilarin faaliyet alanlari, %34,9'u diger sektorlerde olmak iizere, egitim %30,7, saglik
%8,0, gida %5,9 ve tekstil %1,6 gibi sektorlerde dagilim gostermektedir. Faaliyetlerin
detayli analizi tabloya yansitilmistir. Katilimcilarin %53,2'si kadin, %46,8'i erkektir.
Cinsiyet dagilimi nispeten dengeli bir sekildedir. Katilimcilarin ¢ogunlugu 24-35 yas
araliginda (%45,9) bulunmakta olup, diger yas gruplar1 da tabloda belirtilmistir.
Katilimeilarin %50,1'1 evli, %49,9'u bekar durumdadir. Medeni durum dagilimi dengeli
olarak goriilmektedir. Katilimcilarin biiylik ¢cogunlugu lisans %43,1 veya yiiksek lisans
%21,1 mezunudur. Doktora ve diger egitim seviyeleri de tabloda yer almaktadir.
Katilimeilarin ¢ogunlugu 1-5 yil %41,0 arasi1 ¢alisma siiresine sahiptir. 16 yil ve lizeri
calisma siiresine sahip kisilerin orani ise %8,4 olarak goriilmektedir. Katilimeilar arasinda
en yaygin is pozisyonlari is¢i %20,6, memur %13,1 ve uzman %13,1 olarak belirtilmistir.
En yaygin aylik gelir aralig1 16.501 TL ve tizeri %42,6 olup, diger gelir araliklar1 da tabloda

detayl1 olarak sunulmustur.

Hipotezlerin hangi test teknikleri ile analiz edileceginin belirlenebilmesi i¢in normallik
testleri gerceklestirilmistir. Aragtirma kapsamindaki verilerin normal dagilim gdsterdigi
belirlenmis ve bu bulgular 1s181inda hipotez testleri gerceklestirilmistir. Hipotez testleri

yapilirken korelasyon analizi ve ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir.

[lk olarak “kurumsal itibarin isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi vardir” H1 hipotezi ve alt
hipotezleri ¢oklu dogrusal regresyon ile analiz edilmistir. Modelde yer alan bagimsiz
degiskenler arasinda duygusal ¢ekicilik, iiriin ve hizmetler, kurumsal vizyon ve liderlik,
calisma ortami, finansal performans, sosyal sorumluluk bulunmaktadir. Regresyon analizi
sonuclarina gore, isten ayrilma niyetini agiklama giicii %35 olarak bulunmustur. Bu, modelin
kabul edilebilir bir agiklama giiciine sahip oldugunu gostermektedir. Analizde, sadece
duygusal ¢ekiciligin isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir etkisinin oldugu belirlenmistir
(p<0,05). Duygusal ¢ekicilik, ¢alisanlarin is yerindeki iliskiler ve baglilik diizeyini etkileyen
faktorlerden biri olarak 6ne ¢cikmaktadir. Diger alt degiskenler (iirlin ve hizmetler, kurumsal
vizyon ve liderlik, ¢alisma ortami, finansal performans, sosyal sorumluluk) ise isten ayrilma

niyetine istatistiksel olarak anlamli bir etki gdstermemistir. Sonuglar, kurumsal itibarin isten
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ayrilma niyeti lizerindeki etkisini anlamamizi saglamaktadir. Duygusal ¢ekicilik gibi
spesifik alt boyutlar, calisanlarin is yerinde kalma niyetlerini etkileyebilir ve bu nedenle

igverenlerin bu faktorlere odaklanmasi gerektigini gostermektedir.

Aragtirmalar, olumlu bir kurumsal imajin ve giiclii bir itibarin ¢alisanlar arasinda isten
ayrilma niyetini azaltabilecegini gostermektedir (El-Hatw ve Aziz, 2022). Hatta bazi
caligmalar, yiiksek kurumsal itibar ile isten ayrilma niyeti ile iliskili oldugunu (Deniz, 2020)
ve kurumsal itibarin artmasinin isten ayrilma niyetinin azalmasiyla énemli Slgiide iligkili
oldugunu gostermistir (Alnehabi, 2023). Daha yiiksek itibara sahip bir kurumda ¢alismak,
calisanlarin baglhiligini artirabilir ve isten ayrilma niyetini azaltabilir (Sobhani vd., 2021).

Bulgular 6nceki ¢alismalar1 kismen desteklemektedir.

Ikinci olarak “psikolojik sermayenin isten ayrilma niyeti iizerinde olumlu etkisi vardir” H2
hipotezi ve alt hipotezleri ¢oklu dogrusal regresyon ile analiz edilmistir. Psikolojik
sermayenin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini belirlemek icin dort farkl alt boyutu (6z
yeterlilik, umut, dayaniklilik, iyimserlik) i¢eren bir regresyon analizi gerceklestirmistir.
Modelin agiklama giicii %22 olarak bulunmustur. Bu modelin isten ayrilma niyetini
aciklamada orta diizeyde bir basar1 gosterdigini ifade etmektedir. Regresyon analizi
sonuglarina gore, dayaniklilik ve iyimserlik alt boyutlarinin isten ayrilma niyeti tlizerinde
anlamli bir sekilde etkili oldugu belirlenmistir (her ikisi de p<0,05). Bu bulgular, is yerinde
stresle basa ¢ikma yetenegi olan ve olumsuz durumlara pozitif bir bakis agisina sahip olan
bireylerin isten ayrilma niyetinin daha diisiik oldugunu géstermektedir. Oz yeterlilik ve umut
alt boyutlar1 ise istatistiksel olarak anlamli bir etki gostermemistir (her ikisi de p>0,05).
Dayaniklilik, is stresi ve zorluklarina kars1 direng gosterme yetenegini ifade eder. Bu 6zellik,
bireylerin isten ayrilma niyetini azaltabilir ¢linkii stresle basa ¢ikma yetenegi arttikca is
tatmini ve baghlik diizeyi de artabilir. Iyimserlik ise olumsuz durumlarla basa ¢ikma
yetenegi olarak tanimlanir ve iste karsilasilan zorluklara ragmen motive olma egilimini
yansitir. lyimser kisilerin, gelece§e umutla baktiklar1 icin iste kalmaya daha istekli

olabilecekleri diisiiniilmektedir.

Yapilan ¢aligsmalarda psikolojik sermaye, ¢alisanlar arasinda isten ayrilma niyetini etkileyen
Oonemli bir faktor olarak tanimlanmistir. Birgok calisma, psikolojik sermaye ile isten ayrilma
niyeti arasindaki 6nemli iliskiyi vurgulamistir (Saerang vd., 2020; , Xiao vd., 2022; , Zhang,
2024; , Zambrano-Chumo, 2024; , Ma vd., 2023). Arastirmalar, daha ytiksek psikolojik
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sermaye diizeylerinin daha diisiik isten ayrilma niyeti ile iligkili oldugunu gostermektedir

(Zhang, 2024). Bulgular 6nceki ¢aligsmalar1 desteklemektedir.

Bu sonuglardan sonra sunlar onerilebilir:

a. Duygusal ¢ekiciligin isten ayrilma niyeti {izerinde belirgin etkisi oldugu goz oniine
alindiginda, isverenlerin caligma ortaminda pozitif iligkileri tesvik etmeleri
Oonemlidir.

b. Kurumsal vizyon ve liderlik, {irlin ve hizmet kalitesi gibi faktorlerin de galisan
bagliligint artirict unsurlar olarak degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu alanlarda
seffaflik, agiklik ve liderlik giiclendirme programlar1 gibi stratejiler gelistirilebilir.

c. Dayaniklilik ve iyimserlik gibi psikolojik sermaye alt boyutlarinin isten ayrilma
niyetini azaltici etkileri oldugu bulunmustur. Bu baglamda, ¢alisanlarin stresle baga
¢ikma ve olumsuz durumlarla motive olma becerilerini gelistirecek egitim ve destek
programlar1 diizenlenebilir.

d. Oz yeterlilik ve umut alt boyutlarinin istatistiksel olarak anlaml etki gdstermemesi
dikkate alinarak, bu alanlarda giiclendirme ¢aligmalari yapilabilir. Ornegin,
calisanlarin kendilerine olan giivenlerini artirmak i¢in mentorluk programlari veya
Ozgliven gelistirme seminerleri diizenlenebilir.

e. Caligma ortaminin isten ayrilma niyeti iizerinde etkili oldugu bulunmustur. Bu
nedenle, ergonomik kosullarin iyilestirilmesi, iletisimin giliclendirilmesi ve is
yukiiniin adil bir sekilde dagitilmasi gibi adimlar, ¢alisan memnuniyetini artirabilir
ve dolayisiyla ayrilma niyetlerini azaltabilir.

f. Lisans ve yiiksek lisans mezunu c¢ogunluguna sahip katilimcilar géz Oniine
alindiginda, uzmanlik alanlarinda siirekli egitim ve gelisim firsatlarinin sunulmasi
onemlidir. Bu, calisanlarin kendilerini siirekli yenilemelerini saglar ve islerine olan

bagliliklarini artirabilir.
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EKLER

EK 1. Anket Formu

Degerli Katilimet

Bu anket formu Bartin Universitesi’ndeki Yiiksek Lisans tezim kapsaminda “Kurumsal
itibar ve Psikolojik Sermaye Diizeyinin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi konusuna iligkin
goriisleri belirlemek amaciyla hazirlanmistir. Ankara’da kamu kurumunda veya 6zel bir
isletmede calisansaniz anketi doldurarak bu arastirmaya katki saglamanizi rica ederiz. Anket
4 bolimden olusmaktadir. Sonuglar arastirmanin ¢iktilarina yardimci olacaktir. Sizden
alian bilgiler arastirmacida sakli kalacaktir. Sorulara verdiginiz cevaplar hicbir sekilde
3.salislarla paylasimayacak yalnizca bilimsel amagli olarak arastirmaci tarafindan
kullanilacaktir. Degerli zamaninizi ayirip arastirmaya katki sagladiginiz i¢in simdiden
tesekkiir ederiz.

A) KURUMSAL iTiBAR OLCEGI

Asagidaki sorular “kurumsal itibar” konusunda goriislerinizi belirlemeye yonelik ifadeler
yer almaktadir. Sorulardaki yargilara size en yakin olan segenege ¢’X”’ koyunuz.

KURUMSAL iTiBAR OLCEGI

ifadeler (5-Kesinlikle Katihyorum; 4-Katihyorum; 3-
Kararsizim; 2-Katilmiyorum; 1-Kesinlikle Katilmiyorum)

DUYGUSAL CEKICILIiK

1 | Calistigim kuruma kars1 hislerim olumludur.
Caligtigim kuruma hayranlik ve saygi duyuyorum.
Genel olarak ¢aligtigim kuruma giiveniyorum.

URUN VE HIiZMETLER

N

w

Calistigim kurum, sundugu hizmetin arkasinda sonuna kadar
durur.

Calistigim kurum, yenilik¢i hizmetler gelistirir.

Calistigim kurum, yiiksek kalitede hizmetler sunar.
Calistigim kurum, verilen paraya deger iiriin ve hizmet sunar.

KURUMSAL ViZYON VE LiDERLIK

~No (o] B~

8 Calistigim kurumdaki yoneticiler miikemmel diizeyde liderlik
gosterir.

9 Calistigim kurumdaki yoneticilerin gelecege dair net bir vizyonu
vardir.

Calistigim kurumdaki yoneticiler, ¢cevresel firsatlari hizlica fark
edip kendi lehine kullanabilmektedir.

10
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EK 1. (devam ediyor)

CALISMA ORTAMI

11 | Calistigim kurum iyi yonetilmektedir.

12 | Caligigim kurum ¢aligmak i¢in iyi bir yerdir.

13 Calistigim kurum biinyesinde iyi ve yetenekli ¢alisanlara
sahiptir.

FINANSAL PERFORMANS

14 | Calistigim kurum rakiplerinden iistiin performans gdsterir.
15 | Caligtigim kurum, giiclii ve karhidir.

16 | Caligtigim kurum, diisiik yatirim riski tasir.

17 | Caligtigim kurumun gelecek i¢in beklentileri giigliidiir.

SOSYAL SORUMLULUK

18 | Calistigim kurum sosyal olaylart destekler ve yardimseverdir.

19 | Calistigim kurum g¢evresine karst sorumluluk sahibidir.

Calistigim kurum, insanlara davranma bigiminde yiiksek

20 L
standartlara sahiptir.

B) PSIKOLOJIK SERMAYE OLCEGI

Asagidaki sorular “Psikolojik Sermaye” konusunda goriislerinizi belirlemeye yoOnelik
ifadeler yer almaktadir Sorulardaki yargilara size en yakin olan segenege ¢’X’’ koyunuz.

ifadeler (5-Kesinlikle Katihyorum; 4-Katihyorum; 3- 5 4 3 2 1
Kararsizim; 2-Katilmiyorum; 1-Kesinlikle Katilmiyorum)

1 | Calistigim isyerinde yoneticilerle yapilan toplantilarda kendi
uzmanlik alanimla ilgili konusurken kendime giivenirim.

2 | Calistigim isyerinin stratejilerinin belirlenmesi siirecine katk1
saglamada kendime gilivenirim.

3 | Is arkadaslarima bir konu hakkinda bilgi verirken kendime
giivenirim.

4 | Isyerinde bir problemle karsilastigimda iistesinden gelmek igin
birgok yol bulabilirim.

Su anda kendimi iste oldukg¢a basarili gériiyorum.

Calistigim iste hedeflerime ulasmada birgok yol bulabilirim.

7 | Son zamanlarda kendim ig¢in belirledigim is hedeflerine
ulastyorum.

8 | Isyerinde mecbur kaldigim durumlarda kendi kendime
yetebilirim.
9 | Isyerinde karsilastigim stresli durumlarin iistiinde durmam.

10 | Daha once birgok zorlukla karsilagtigim igin isyerindeki
zorluklarin iistesinden gelebilirim.

11 | Yaptigim isle ilgili seylerin hep iyi tarafindan bakmaya ¢aligirim.

12 | Yaptigim isle alakali gelecekte karsilasacagim durumlarla ilgili
iyimser distiniirim.
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EK 1. (devam ediyor)

C) ISTEN AYRILMA NiYETIi OLCEGI
Asagidaki sorular “isten ayrilma niyeti” konusunda goriislerinizi belirlemeye yonelik

ifadeler yer almaktadir. Sorulardaki yargilara size en yakin olan se¢enege ¢’X’’ koyunuz.
ifadeler (5-Kesinlikle Katihyorum; 4-Katihyorum; 3- Kararsizim; 2- 5 41 3 |21
Katilmiyorum; 1-Kesinlikle Katilmiyorum)

1 | Cogu kez mevcut isimi birakmay1 diigiiniiyorum.
2 | Aktif bir sekilde baska sirketlerde is artyorum.

3 | isimden muhtemelen yakin bir zamanda ayrilacagim.

D) ISLETMENIN ve KATILIMCININ DEMOGRAFIK OZELLIKLERI

D.1. Hangi sektorde calismaktasiniz?
( ) Kamu Sektorii ( ) Ozel Sektér () Diger
D.2. Kurumunuzun faaliyet alam1 hakkinda bilgi veriniz.

Gida () Tekstil ( ) Otomotiv ( ) Makine ( ) Insaat ( ) Egitim( ) Saglik ( )
Savunma () Lojistik ( ) Diger ( )

D.3. Cinsiyetiniz

() Kadin ( ) Erkek

D.4. Yasimz

()18-23 ( )24-35 () 36-45 ( ) 46-55 ( ) 56 ve iisti

D.5. Medeni Durumunuz

() Evl () Bekar

D.6. Egitim Durumunuz

() Ilkdgretim () Ortadgretim ( ) Lise ( )OnLisans ( ) Lisans ( ) Yiiksek Lisans
() Doktora

D.7. Bu kurumda calisma siireniz

( )lyildanaz ( ) 1I-5Ydl () 6-10yill ( )11-15Yd ( ) 16 yil ve Gstii
D.8. Cahstigimiz Kurumdaki Pozisyonunuz

( )Uzman ( )Uzman Yardimcist ( ) Sef ( ) Midir ( ) Midir Yardimcist () Direktor
( ) Akademisyen ( )Memur ( ) isci ( ) Stajyer ( ) Diger

D.9 Aylik Geliriniz

( )8506 ( )8.507-10.500 ( )10.501-12.500 ( )12.501-14.500 ( ) 14.501-16.500
() 16.501 ve tizeri
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EK 2. Etik Kurul Izni

T.C.
BARTIN UNIVERSITESI REKTORLUGT
Sosyal ve Begeri Bilimler Etik Kurulu

Sayt © E-23688910-050.01.04-2300000217
Konu : Sosyal ve Beseri Bilimler Etik
Kurulu Onay Belgesi

Protokol Mo: 2022-5BB-0651
. [Kurumsal ltibar ve Psikolojik Sermaye Diizevinin lsten
Aragtrmanin Baghfy: Aymilma Niyetine Etkisi
IPrnje Yiiriitiedsii: Zeynep AYDEMIR
vuru Formunun Gelis Tarih: [20.12.2022
[Karar Tarihi: 30.12.2022
Toplant: No: 30

Bagvuru desyasinda ctik sorun oluglurabilecck sorslar/maddeler, siregler ya da unsurlar bulunmadigndan
30.12.2022 1arihli ve 30 numaral toplantida 2022-SBE-0651 numarah bagvunrya arastrma igin ETTE KURUL ONAY
belgesinin verilmesine karar verilmistir,

Duog. Dr, Elif KARAHAN Dog. Dr. Sedat BALYEMEZ Dog. Dr. Melih BASKOL

Kurul Bagkan Bagkan yardimeis: Uye
Dog. Dr. Sefer Yeikin ISIK Dog. Dr. Vahit CELAL Dr. Or. Uvesi Ferda
Uye Uye KARADAG
Uye

,.f'f: EM‘;;

Dr. Ogr. Oyesi Hasan Basri

KANSIZOGLU
Uye
Haliges Dhonfralima Bedes $0%80 1310 Birlpr Takip Aadresi: g Yubops Buarton sy o/ L NS Roomed ConirmatinePage!
Al Apdac Mahadled) Palidhe Cafdes Mo i4 llann Bilg igin Ebrs Belin
Tebefin Kec (0 175 1225500 Faks W (0 17Ky EEI0AT Bt
o-Padia: Besterract Aalrosi: luss)wass Barn aofui Iy Telen M {0 5TE BT - I

Kip Adreg: hanimr e bl e i1
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OZGECMIS

Kisisel Bilgiler
Adi Soyadi

Dogum Yeri ve Tarihi

Egitim Durumu

Lisans Ogrenimi

Yiiksek Lisans Ogrenimi
Bildigi Yabanci Diller
Bilimsel Faaliyet/Yayinlar
Aldig1 Odiiller

Is Deneyimi
Stajlar
Projeler ve Kurs Belgeleri

Calistig1 Kurumlar

Tletisim

E-Posta Adresi

Tarih
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