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ABSTRACT

In recent years organizations have difficulty in coping with management behaviour such as
psychological contract violation and counter-productive work behaviour. Researchers have
found that a positive relationship between the occurrence of psychological contract violation
and the arise of counter-productive work behaviour exists. However there is no study to these
terms with regard to corporate reputation management. In this study hypotheses on the
relationship between psychological contract violation and counter-productive work behaviour
and the question whether a regulatory impact of corporate reputation management on this
relationship exists, are tested. Data from a study on 272 employees working in a steel
cookware production firm indicates a positive relationship between psychological contract
violation and counter-productive work behaviour; it also supports that working on corporate
reputation management shows a moderating effect on this relationship.

Keywords: Psychoslogical Contract Violation, Counterproductive Work Behaviour,
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Kurumsal itibar Yénetiminin, Psikolojik Sézlesme Ihlali ile Uretkenlik
Karsiti Davranislar Iliskisinde Diizenleyici Etkisi

OZET

Psikolojik s6zlesme ihlali ve tiretkenlik dis1 davraniglar son yillarda orgiitlerin basa ¢ikmakta
zorlandig1 Orgiitsel davranis sorunlar1 arasindadir. Aragtirmacilar tarafindan, psikolojik
sO6zlesme ihlali algisinin ortaya ¢ikmasi ile iiretkenlik dis1 davraniglarin sergilenmesi arasinda
olumlu bir iliskinin oldugu ortaya konulmustur. Ancak bu kavramlari, kurumsal itibar
yonetimi agisindan ele alan bir calisma s6z konusu degildir. Bu calismada, psikolojik
sOzlesme ihlali ile iiretkenlik dis1 davranislar arasindaki iliskiler ve bu iliskide kurumsal itibar
yonetiminin diizenleyici etkisinin olup olmadigina yonelik hipotezler test edilmistir. Celik
tencere imalat1 yapan bir firmada ¢aligan 272 personel iizerinde yapilan ¢alismanin bulgulari,
psikolojik s6zlesme ihlali ile {iretkenlik dis1 davraniglar arasinda pozitif yonde olumlu bir
iliski oldugunu, kurumsal itibar yonetimine yonelik ¢aligmalarin da bu iliskide diizenleyici
oldugunu destekler niteliktedir.
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Anahtar Kelimeler: Psikolojik S6zlesme Ihlali, Uretkenlik Dis1 Davramslar, Kurumsal Itibar
Yonetimi, Diizenleyici Etki.

1. GIRIS

Calisma hayatinin en 6nemli rekabet unsurlarindan biri de insan faktoridiir. Bilgi caginda
isletmelerin rekabet giicii sadece maddi giiclerden degil, calisanlarin nitelikleri ve sahip
olduklar1 entelektiiel birikimlerden kaynaklanmaktadir (Baybora, 2011:118). Bu nedenle son
donemlerde, ¢alisanlar ile isletme sahip veya yoneticileri arasinda ortaya g¢ikan etkilesim
iizerine ¢alismalarin yogunlastig1r goriilebilmektedir. S6z konusu etkilesim sonucunda
isletmeler, olumlu veya olumsuz sonuglar ile kars1 karsiya kalabilmektedir. Etkilesimin
olumlu sonuglar ortaya ¢ikarmasi i¢in de, olumsuzluk yaratici faktorlerin ortadan kaldirilmasi
gerekmektedir. Son yirmi yildir isletme hayatina olumsuz yonde etki ettigi diisiiniilen iki
kavramdan bahsedilir olmustur. Bu kavramlar “psikolojik sozlesme ihlali” ve “iiretkenlik dis1
davraniglar’dir.

Calisanlar ile isletme sahipleri arasinda, karsilikli olarak yerine getirilecegi vaat edilen sozleri
tanimlamak icin psikolojik sézlesme kavrami kullanilmaktadir. Taraflardan herhangi biri
psikolojik sdzlesmede yer alan unsurlardan bazilarini ihlal ettiginde, bireysel bazda baslayan
sorunlar, isletmenin geneline yayilmakta ve 6nlenemez bir hal almaktadir. Ornegin ¢alistiklari
ortamdan hosnut olmayan calisanlarda, igverenlere kars1 giivensizlik ve is degistirme istegi
duygusu ortaya ¢ikmaktadir (Sayli ve Ugurlu, 2007:85). Bu durum, diger calisanlar {izerinde
de olumsuz etkiler ortaya cikarabilmektedir. Bu durumda, yoneticilere diisen asil gorev,
psikolojik s6zlesmenin hangi unsurlar1 kapsadigini belirlemek ve hangi durumlarda ihlal
edildigi algisinin ortaya ¢ikabilecegini tespit ederek, buna yonelik dnlemler almaktir.

Is ortaminda huzursuz olan ¢alisanlar, calistiklar isletmenin is akisim1 engelleyici davranislar
sergileyebilmektedir. Hatta bu davranislar isletmenin verimliligini azaltacak bilingli
davranislar haline gelebilmektedir. Bu tiir davranislart agiklamak i¢in de, isletme literatiiriinde
“iiretkenlik dis1 davranislar” kavrami kullanilmaktadir. Uretkenlik dis1 davranislar, isletmenin
genel ve 0zel amaclarina ulasmasinda engelleyici bir unsur olarak karsimiza gikabilmektedir.
Bu davraniglarin tespit edilmesi ve daha ortaya ¢ikmadan engellenmesine yonelik dnlemlerin
alinmasi, igletmenin amagclarina ulagsmasinda dnemli bir unsurdur.

Isletmelerin dis miisterilerini memnun etmesi igin, &ncelikle i¢c miisterilerini (galisanlarini)
memnun etmesi gerekmektedir. Psikolojik sozlesme ihlali ve iiretkenlik disi davranislar,
calisanlarin memnuniyet derecesinin az oldugunu gosteren unsurlardir. Bu durum isletmenin
kurumsal itibar olgusuna da olumsuz bir sekilde yansimaktadir. Kurumsal itibar yonetimi ile
isletmeler, dis miisterilerine oldugu kadar, calisanlarina da olumlu bir imaj yaratabilme
amacini hedeflemektedir.

Yapilan arastirmalar, orgiit ¢alisanlarinin kurumsal itibari, kurumsal itibarin da calisanlari
etkiledigini gostermektedir (Dortok, 2004:10). Yetenekli ¢alisanlar1 elde tutmak i¢in, onlari
motive edebilmek ve giiven ortami olusturmak gerekir. Isgdrenlerin, kendisini c¢alistig1
kurumla 6zdeslestirmesi, kurumun temel degerlerini benimsenmesi, istenen sekilde davranig
sergilemeleri, kurumsal itibarin olusmasinda 6nemli rol oynamaktadir (Gotsi ve Wilson,
2001:99).
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Bu ¢alismanin yapilmasinda belirleyici temel unsur; ulusal ve uluslararasi yazinda psikolojik
s6zlesme ihlali ve iiretkenlik disi davranislart bir arada ele alan simirl sayida ¢alismanin
olmasidir. Ayrica s6z konusu iki kavramin, kurumsal imaj yonetimi ile iligkilendirilmemis
olmas1 da ¢alismanin yapilmasinda etkili olmustur. Bu baglamda elde edilen bulgularin,
yazina ve ¢aligma yapacak diger uygulamacilara da katkida bulunacagi diisiiniilmektedir.

2. KURAMSAL CERCEVE
2.1. Psikolojik Sé6zlesme Ihlali

Isletme sahibi ve calisanlarin, karsilikli olarak yerine getirmesi gereken yiikiimliiliikleri
iceren, ancak bireysel olarak calisanlarin algilarina baglh olarak degisebilen, iki tarafli yazil
olmayan bir sozlesme seklinde ifade edilen psikolojik sozlesme kavrami, Argyris (1960)
tarafindan literatiire kazandirilmis bir kavramdir (Anderson ve Schalk, 1998:638).

Psikolojik sozlesme; kisilerin algilari, beklentileri, inanglari, verilen taahhiitler ve yerine
getirilen yiikiimliiliiklerin toplamini igeren bir olgudur (Guest, 1998:651). Ancak islevsellik
kazanabilmesi icin, ¢alisanlarin yiikiimliiliikkleri yaninda, yoneticilerin de yiikiimliiliiklerini
yerine getirmeleri gerekmektedir (Rousseau ve Tijoriwala, 1998:680).

Psikolojik sdzlesmenin ihlal edilmesi algis1 ise, vaat edilenle yerine getirilen sdzler arasindaki
farkliliklardan kaynaklanmaktadir (Coyle-Shapiro, 2002:930). Baska bir ifadeyle, verilen
sOzlerin yerine getirilmemesi ya da uyumsuzluk yasanmasi durumunda, psikolojik sézlesme
ihlalinin oldugu algis1 ortaya cikabilmektedir (Kickul ve Lester, 2001:193; Morrison ve
Robinson, 1997:231).

Psikolojik sOzlesmenin ihlali; “(1) orgiit tarafindan isgorene iliskin bir taahhiidiin
terkedilmesi, (2) karsilanmamis taahhiit algilarinin ortaya ¢ikmasi, (3) taahhiit edilen sozlerle,
ortaya ¢ikan sonuglarin karsilastirilmasi, (4) sosyal sozlesmenin degerlendirilmesi, (5) sosyal
s6zlesme ayrikliginin yorumlanmasi ve (6) psikolojik sdzlesmenin ihlal edildigi algisinin
olugmasi1” olmak tizere alt1 asamada gerceklesmektedir (Sahin, 2010:93).

Bazi durumlarda isletmeler, calisanlarina vadettigi ylkimliliikleri yerine getirse dahi,
calisanlar vaatlerin yerine getirilmedigini diisiinebilmektedir. Bi¢imsel sozlesmelerin aksine
psikolojik sozlesmeler, dogasi geregi algisaldir ve bu nedenle de taraflar agisindan farkliliklar
ortaya ¢ikabilmektedir (Robinson, 1996:575).

Isletmelerde psikolojik sdzlesme ihlalleri genellikle; egitim ve gelistirme, ddenen iicretler,
odiillendirme, isin niteligi, is glivenligi, degisim yonetimi, geribildirim, sorumluluk ve insan
kaynaklar1 gibi konularda ortaya ¢ikmaktadir (Robinson ve Morrison, 2000:531; Robinson ve
Rousseau, 1994:256).

Yurt i¢i ve yurt dis1 yazinda psikolojik sézlesme ihlali ile ¢alisanlarin tutum ve davranislar
arasindaki iligskiyi aciklamak ve hangi durumlarda ortaya c¢iktiginin tespiti i¢in, daha c¢ok
sosyal miibadele teorisinin kullanildig1 goriilebilmektedir (Suazo vd., 2005:27).
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2.2. Psikolojik Sézlesme ihlali ve Uretkenlik Karsiti Davramislar

Uretkenlik karsiti davranslar, calisanlarin is performanslarini olumsuz yonde etkileyen ve
orgiitin  verimliligini azaltacak bilingli davraniglar olarak tanimlanmaktadir (Lau vd,
2003:73). Ortaya c¢ikardigi olumsuz etkiler sebebiyle de, son yirmi yildir literatiir
arastirmalarina konu olmustur (Mulki vd., 2006: 1222). Ancak, literatiirde tiretkenlik karsiti
davraniglar1 tam anlami ile agiklayici bir tanimlama ortaya konulamamistir (Bruk-Lee ve
Spector, 2006:147; Le Roy vd., 2012: 1342). Tanimlara bakildiginda ortak noktanin, soz
konusu davraniglarin, kasitli ve mesru menfaatler dogrultusunda gerceklestirilen olumsuz
davranislar oldugunu séylemek miimkiindiir (Hafidz, 2012:220).

Genel bir ifade ile iiretkenlik karsiti davraniglarin, Orgiitiin genel ve 6zel amaclarini elde
etmeyi engelleyici, oOrgiitsel ilke ve kurallara karsi siddet gosteren calisan davranislarini
aciklamak i¢in kullanildigini sdylemek miimkiindiir (Lau vd, 2003:73). Bu baglamda
tiretkenlik karsit1 davraniglarin, 6rgiitiin tiim siire¢leri ile ¢alisanlarina zarar veren, dolayisiyla
orgiitsel verimliligi azaltan, yasa disi olmasina ragmen istege baglh olarak gerceklestirilen
davraniglar oldugu soylenebilir (Klotz ve Buckley, 2013:115; Mann vd., 2012:142,
Priesemuth vd., 2013:231 Yen ve Teng, 2012: 2; Chirasha ve Mahapa, 2012: 415).

Bir davranisin iretkenlik karsiti olarak kabul edilmesinde belirleyici olan unsur, davranisin
sonucu degil dogrudan dogruya kendisi ve zarar verme potansiyeliyle ilgilidir (Gruys ve
Sackett, 2003:30).

Uretkenlik dis1 davramslar her isletmede gesitli sekillerde ortaya cikabilmektedir. Bu
davraniglarin hangisinin daha ¢ok ortaya ¢ikabilecegi konusunda ise, insan faktoriiniin
farkliliklar arz etmesinden dolay1 tam bir 6ngérii yapilamamaktadir. Alan yazinlarinda yer
alan c¢aligmalardan elde edilen veriler 1s18inda, iiretkenlik dis1 davranislar icerisinde yer
alabilecek davranis bi¢cimleri Tablo 1’de listelenmistir.

Tablo 1. Uretkenlik Dis1 Davranis Bigimleri

Orgiitsel Boyut Calisanlar Boyutu
Zarar Verme Dedikodu
Sabotaj Catisma
Hirsizlik Misilleme
Is Yavaslatma Ise Devamsizlik
Savurganlik Duygusal Istismar
Bilgiyi Kétiiye Kullanma Ayrimcilik
Itaatsizlik Sozlii ve Fiziksel Saldirilar
Ekipmanlara Zarar Verme Sosyal Baski ve Mobbing
Uriinlere Zarar Verme Asilsiz Iddialar Yayma
Irksal Davranma
Yabancilagsma

Kaynak: Mount, vd. 2006:594; Everton vd., 2007:118; Tahira vd., 2007:483, Appelbaum vd.,
2007:587-588; Secer ve Secer, 2007:153; Demirel, 2009:122-123; Wilks, 2011:9; Nair ve
Vohra, 2012:26-39.

Psikolojik sozlesme ihlali ve iiretkenlik karsiti davraniglari bir arada ele alan ¢alismalar
incelendiginde yurt dis1 yazinda iki, yurt i¢i yazinda ise bir arastirmanin oldugu tespit
edilmisgtir.
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Bu ¢aligmalardan bir tanesi Chao, Cheung ve Wu (2011) tarafindan yapilmis olan ¢aligmadir.
Bu calismada psikolojik sozlesme ihlali ile iiretkenlik disi davraniglar arasi iliskiler ve
moderatdr ara degisken olarak da demografik 6zelliklerin etkisi incelenmistir. Calismada
psikolojik sozlesme ihlali ile tiretkenlik dis1 davraniglar arasinda pozitif yonlii orta diizeyde
(r= 0,24, p < 0,01) bir iligski oldugunun tespit edildigi vurgulanmistir.

Diger bir ¢aligma ise, Jensen, Opland ve Ryan (2010) tarafindan yapilan ¢aligmadir. Bu
calismada Psikolojik sozlesme ve {iiretkenlik digi davraniglarin neler oldugu irdelenmeye
calisilmistir. Aragtirma bulgulari, psikolojik sézlesme ihlali s6z konusu oldugunda; sirasi ile
taciz, sapkin davraniglar, sabotaj ve hirsizlik davraniglar1 gibi iiretkenlik disi davraniglarin
ortaya ¢ikacagini, bunlarin da ancak isletme politikalar1 ile giderilebilecegi Onerisi
getirilmistir.

Yurt i¢i alan yazinda ise Ozdemir ve Demircioglu (2015) tarafindan yapilmis olan calismada
psikolojik s6zlesme ile liretkenlik dis1 davranislarin alt boyutlar1 arasinda diisiik ancak anlamli
iliskiler oldugu (r = .01; p > .05); ifade edilmistir.

2.3. Kurumsal itibar Yonetimi

ik defa 1950'li yillarda kullanilmaya baslanilan kurumsal itibar yonetimi kavrami, dzellikle
1990'lardan sonra multidisiplinel bir yaklagimla kullanilmaya baslanmis ve isletmelerin en
onemli basar1 Olciitlerinden biri olarak kabul edilen bir olgu haline gelmistir (Shamma ve
Hassan, 2009:326; Jones ve George., 1998:26; Eryillmaz, 2008:156).

Degisik paydaslarin goziindeki imaj1 ifade eden kurumsal itibar kavrami, kurumun ne oldugu,
sorumluluklarin nasil yerine getirildigi ve paydaslarin beklentilerinin nasil karsilandig1 gibi
sorulara cevap olusturan algilarla ilgilidir (Argenti ve Druckenmiller, 2004:369; Anca ve
Roderick, 2007:234). Bu algilara gore isletmenin genel yapisi ve sundugu liriin ve hizmetler
hakkinda “iyi veya kotii, zayif veya giicli” gibi duygusal bakis acilar1 ortaya ¢ikmaktadir.
Farkli sekillerde olan bakis agilarinin, tarihsel bir birikim ile ortaya ¢iktigini ifade etmek de
mimkiindiir (Fombrun, 1996:37, Markwick ve Fill, 1997: 398).

Kurumsal itibar olgusu, nicelik olarak 6l¢ilimii zor olan inanirlik, glivenirlik, sorumluluk ve
dogruluk gibi, birbiri ile i¢ ige gecmis konulari kapsamaktadir. Ancak hangi unsurlari
icerdigine dair net bir agiklama yapilamamaktadir (Carmeli ve Tishler, 2005:15, Castro vd.,
2006:362). Bunun temel nedeni ise, kurumsal itibarin diger kavramlarla iligkisinin net olarak
belirlenememesinden kaynaklanmaktadir (Tucker ve Melewar, 2005:377).

Isletme hayatinda, 6zellikle etik degerlerin giderek kaybolmasi, kiiresellesme ve tiiketici
beklentilerinin g¢esitlenmesi gibi etmenlerden dolay1r kurumlar, diger varliklar1 yonettigi gibi
itibarin1 da yonetmek icin itibar yonetimi uygulamalarina yonelmislerdir (Turner 2004:4,
Nakra, 2000:35). Ancak onemle ifade etmek gerekir ki, kurumsal itibar her seyden Once
olduk¢a kirillgan bir 6zellige sahiptir, bir kere zarar goérdii mii onu uzun siire onarmak i¢in
yogun c¢aba gostermek gerekir (Ewing vd., 1999:122). Bu baglamda, iyi bir itibara sahip
olmak isteyen isletmelerin, kisa donemli kara odaklanmaktansa, uzun donemli bir vizyona
gore davranmayi tercih etmeleri gerektigi sdylenebilir (Tucker ve Melewar, 2005: 387).
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Kurumsal itibarin genel olarak; (1) duygusal ¢ekicilik, (2) {iriin ve hizmetler, (3) finansal
performans, (4) vizyon ve liderlik, (5) ¢alisma ortami ve (6) sosyal sorumluluk olmak {izere
alt1 bilesenden olustugu sdylenebilir (Fombrun ve Gardberg 2000:14; Devine ve Halpern
2001:42; Dortok,2004:70). Bu bilesenlerin, rakipler tarafindan kopyalanmasi zor oldugundan
dolay1, kurumsal itibarin stratejik bir 6neme sahip oldugu ve isletmenin {istiin konumunu
stirdiirmesine olanak sagladigini séylemek miimkiindiir (Larkin, 2002:2).

Alan yazininda kurumsal itibar ile ilgili olarak yapilan ¢alisanlara bakildiginda, 1950 ve
1960’11 yillarda, isletmelerin digsal ¢evresine yonelik caligmalar yapildigi, 1970’1i yillarda ise
isletme icinde iggorenler ve yoneticilerin bakis acilarinin da arastirma kapsamina dahil
edildigi goriilmektedir (Davies, vd., 2001:113).

Yurt i¢i ve yurt dis1 yazinda kurumsal itibar yonetimi konusunda i¢ ¢evreye ve dis ¢evreye
yonelik neler yapilmasi gerektigine iligkin Onerilerin siralandigr calismalar yapilmasina
ragmen, soz konusu kavram ile psikolojik sozlesme ihlali ve tiretkenlik dis1 davraniglar: bir
arada ele alan calismaya rastlanmamistir. Bu nedenle ¢alismamiz 6zellikle kurumsal itibar
yonetimin moderatdr olabilecegi varsayimi ile alanda ilk olma 6zelligi tasimakta ve yazina
katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

3. METEDOLOJI
3.1. Arastirmanin Amaci ve Yontemi

Aragtirmanin amaci; psikolojik sozlesme ihlali ile tretkenlik dis1 davranislar arasindaki
iligkinin tespit edilmesine ve bu iligkide kurumsal itibar yonetiminin diizenleyici olup
olmadigiin belirlenmesine yoneliktir.

Aragtirma, nicel olarak tasarlanmistir. Yerli ve yabanci literatiir taramasi ile elde edilen yazin
ile teorik alt yapist hazirlanmis ve yazili soru sorma (anket) teknigi ile de veriler elde
edilmistir.

3.2. Arastirmanin Ana Kiitlesi

Aragtirmanin ana kiitlesi, yaklasik 550 personelin kadrolu ve sozlesmeli olarak hizmet
verdigi, ¢elik tencere imalat1 yapan bir firmanin tim ¢alisanlaridir. Ana kiitleyi temsilen 500
adet anket formu tesadiifi 6rneklem yontemi kullanilarak dagitilmis olup, 272 personelden
geri doniis (%54,4) saglanabilmistir.

3.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Arastirmada kullanilmak iizere iki ana hipotezten yola ¢ikilmigtir. Bunlar:
e Hipotez i1: Psikolojik sozlegme ihlali ile tiretkenlik disi davramgslar arasinda pozitif iliski vardir.
e Hipotez »: Kurumsal itibar ydnetimi, psikolojik sozlesme ihlali ve iiretkenlik karsiti davranmislar arasindaki
iliskide diizenleyici bir etkiye sahiptir.
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Hipotezlerden yola ¢ikarak olusturulan arastirma modeli sekil 1°de goriildiigii gibidir.

Psikolojik S6zlesme ihlali < > Uretkenlik Dis1 Davranislar

T

Kurumsal Itibar Yonetimi

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
3.3. Arastirmada Kullamlan Ol¢iim Araclar:

Arastirmada, Ui¢ farkli Olgcek bir araya getirilerek olusturulan soru formu kullanilmistir.
Psikolojik sozlesme ihlalini 6lgmek i¢in Rousseau (1995) tarafindan yapilan calismada
kullanilan ve Ugok (1995) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmis olan Psikolojik sozlesme ihlali
olcegi kullanilmistir. S6z konusu 6lgek 21 dnermeden olusmaktadir.

Uretkenlik dis1 davranislar1 6lgmek icin Robinson ve Bennett (1995) tarafindan gelistirilen ve
Dirican (2013) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmis Uretkenlik disi davranmiglar 6lgegi
kullanilmistir. S6z konusu 6lgek 19 soru 6nermesinden olusmaktadir.

Kurumsal itibar yonetimini 6l¢mek icin ise, Fombrun ve Foss (2001) tarafindan gelistirilip,
Yirmibes (2010) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmis olan Kurumsal itibar yénetimi 6lgegi
kullanilmistir. S6z konusu bu 6lgek ise 25 soru dnermesinden olugmaktadir.

Arastirmada kullanilan o6lcekler Likert tipi Olciim sekliyle (1: Hi¢ Katilmiyorum, 2:
Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Tamamen Katiliyorum) besli degerlendirme
seklinde sorulmustur.

Olusturulan soru formunda, arastirma yapilacak firmada calisanlarin demografik 6zelliklerini
aciklayabilmek adina, “yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, ¢alisilan kaginci is yeri
oldugu, kidem ve idari goérev”’ durumlarina iliskin 7 ayr1 soruya yer verilmistir.

4. ARASTIRMA BULGULARI

Arastirma kapsaminda yer alan kisilerin yas dagilimlari, cinsiyetleri, egitim durumlari,
medeni durulari, kaginei is yerinde calistiklari ve calisma siirelerine iliskin demografik
ozellikleri tespit edilmek {izere sorulan sorulardan elde edilen bulgular tablo 2’de
sunulmustur.

Elde edilen bulgulara gore arastirmaya katilanlarin en ¢ok 26-30 (%29,8) yas araliginda
yigilma gosterdikleri goriilmektedir. En diisiik yigilma ise 18-25 (%12,5) yas araliginda
oldugu tespit edilmistir. Katilmeilarin = %91,1°ini  erkekler, %38,9’unu  kadinlar
olusturmaktadir. Egitim diizeylerine bakildiginda %31,3’liniin orta 6gretim, %43,8’inin lise,
%8,4’linlin 6n lisans, %13,6’sin1n lisans ve %2,9’unun lisansiistli diizeyinde egitim aldiklari
gOriilmiistiir.

Medeni durumda ise, katilimcilarin %71,3°1 evli, %28,7’si evlidir. Katilimcilarin, %47,8’inin
bagka bir is yerinden ayrilarak, arastirma yapilan is yerinde c¢aligmaya basladiklari,
%52,2’sinin ise ilk calisma yerlerinin arastirma yapilan is yeri oldugu tespit edilmistir. Kidem
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durumu incelemesinde ise, %35,7’sinin 1-4 yil araliginda, %38,2’sinin 5-9 yil araliginda ve
son olarak %26,1’inin 1o yil ve iizerinde s6z konusu isletmede calistig1 tespit edilmistir.

Tablo 2. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Yas Dagilim Say1 % Egitim Say1 %
18-25 34 12,5 Orta Ogretim 85 31,3
26-30 81 29,8 Lise 119 43,8
31-36 56 20,6 On Lisans 23 8,4
37-42 48 17,6 Lisans 37 13,6

43+ 53 19,5 Lisanststi 8 2.9

Cinsiyet Say1 % Medeni Durum Say1 %

Kadin 24 8,9 Evli 194 71,3

Erkek 248 91,1 Bekar 78 28.7
Kacel Is Yeri Say1 % Calisma Siiresi Say1

Birinci Is Yeri 142 52,2 1-4 Yil 97 35,7

Ikinci Is Yeri 96 35,3 5-9 Y1l 104 38,2

Ucgiincii Is Yeri 23 8,5 10+ Y1l 71 26,1

4+ 11 4,0 N:272

4.1. Tammlayic1 Faktor Analizleri ve Giivenirlilik Bulgular

Bu kisimda kullanilan dlgeklere iliskin olarak yapilan faktoér analizi ve giivenirlilik testi
sonuclarina ayr1 ayr1 tablolar halinde yer verilmistir.

Psikolojik sozlesme ihlalini 6lgmek i¢in kullanilan 6lgegin yapir gegerliligini ortaya koymak
i¢in, daha 6nce Ugok (1995) tarafindan yapilmis olan ¢aligma ve literatiirdeki genel ayirimlara
bagl kalarak, ii¢ temel boyut (calisma ortami, maddi beklentiler ve psikolojik beklentiler)
iizerinden Olglim yapilarak faktdr yiiklerini belirleyebilmek amaciyla faktor analizi
yapilmistir.

Faktor analizine basglamadan once verilerin uygunluguna bakmak i¢in Kaiser Meyer Olkin
katsayis1 ve Bartlett Sphhericitiy testi hesaplanmistir. Psikolojik s6zlesme ihlaline iliskin
davraniglar1 6lgmek i¢in sorulan soru 6nermelerinin, kendi iglerindeki giivenirlilik diizeyinin
Olciimii i¢in ise Cronbach Alfa skorlari incelenmistir. Elde edilen bulgular ise tablo 3’te
sunulmustur.

Psikolojik sozlesme ihlalini 6lgmek icin kullanilan 6lgek toplam 21 soru Onermesinden
olugmaktadir. Yapilan faktor analizleri sonucunda ii¢ farkli faktér boyutuna ulagilmis ve yazin
dogrultusunda bunlar; “calisma ortami”, “maddi beklentiler” ve “psikolojik beklentiler”
olmak tizere isimlendirilmistir.

Ozgiin dlgekte calisma ortami boyutunda yer alan 4 nolu soru dnermesi, maddi beklentiler
boyutunda yer alan 7 ve 9 nolu soru 6nermeleri ve son olarak psikolojik beklentiler boyutunda
yer alan 14, 17, 19 ve 20 nolu soru 6nermeleri olmak iizere toplam toplam 7 madde, faktor
boyutu altinda birbirine yakin deger yiikleri aldigindan veya faktor agirligr 0,5°ten kiigiik
olduklar i¢in analizden ¢ikartilmistir. Geri kalan maddelerin 6zgiin 6lgekte belirtildigi gibi li¢
boyuta ayrildig1 ve varyansin da %59,768’ini agikladigi belirlenmistir.
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Tablo 3: Psikolojik Sézlesme Ihlali Olgegine iliskin Faktor Analizi ve Giivenirlilik Bulgulart

Maddeler Cahisma Ortamn | Maddi Beklentiler | Psikolojik Beklentiler
PsyCont 1 ,846

PsyCont 2 ,623

PsyCont 3 ,711

PsyCont 5 ,568

PsyCont 6 ,608

PsyCont 8 ,796

PsyCont 10 ,806

PsyCont 11 , 724

PsyCont 12 , 748
PsyCont 13 , 726
PsyCont 15 ,818
PsyCont 16 ,749
PsyCont 18 ,601
PsyCont 21 ,793
Aciklanan Varyans 17,715 19,921 22,132
Giivenirlilik ,708 ,796 ,872
Toplam 59,768

Kaiser Meyer Olgek Giivenirliligi ,846

Bartlett’s Kiiresellik Testi Ki-Kare 564,346

Sd 66

P Degeri ,000

Tablo 3’te goriilebilecegi lizere, ¢alisma ortamina iliskin boyutlarin giivenirliligi ,708, maddi
beklentiler boyutunun giivenirliligi ,796 ve psikolojik beklentiler boyutunun giivenirliligi ,872
oldugu tespit edilmis ve sosyal bilimler acisindan kabul edilebilir diizeyde olduklari
gorilmiistiir. (KMO=,846, Ki-Kare=564,346, p=0,000).

Psikolojik sozlesme ihlalini 6lgmek i¢in kullanilan 6lgegin yap1 gegerliligini ortaya koymak
icin, daha Once Dirican (2013) tarafindan yapilmis olan calisma ve literatiirdeki genel
ayirimlara baglh kalarak, iki temel boyut (bireysel davramiglar ve Orgiitsel davraniglar)
iizerinden Olglim yapilarak faktdr yiiklerini belirleyebilmek amaciyla faktér analizi
yapilmistir.

Faktor analizine baslamadan once verilerin uygunluguna bakmak i¢in Kaiser Meyer Olkin
katsay1s1 ve Bartlett Sphhericitiy testi hesaplanmistir. Uretkenlik dis1 davramslar1 6lgmek icin
hazirlanmis soru Onermelerinin, kendi iglerindeki giivenirlilik diizeyinin Sl¢limii igin ise
Cronbach Alfa skorlar1 incelenmistir. Elde edilen bulgular ise tablo 4’te sunulmustur.
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Tablo 4: Uretkenlik Dis1 Davranislar Olgegine Iliskin Faktdr Analizi ve Giivenirlilik Bulgulari

Maddeler Bireysel Davramslar | Orgiitsel Davramslar
CWB 1 ,696

CWB 2 ,670

CWB 4 ,598

CWB S5 ,613

CWB 6 ,548

CWB 7 ,687

CWB 11 ,619
CWB 12 ,648
CWB 13 ,839
CWB 14 ,861
CWB 15 ,753
CWB 17 788
CWB 18 ,638
Aciklanan Varyans 24,859 28,539
Giivenirlilik 0,832 ,813
Toplam 53,398

Kaiser Meyer Olcek Giivenirliligi ,863

Bartlett’s Kiiresellik Testi Ki-Kare 613,486

Sd 82

P Degeri ,000

Uretkenlik dis1 davranislart lgmek igin kullamlan &lgek toplam 19 soru onermesinden
olusmaktadir. Yapilan faktor analizi sonucunda iki farkli faktor boyutuna ulasilmis ve yazin
dogrultusunda bunlar; “bireysel” ve “Orgiitsel” olmak iizere isimlendirilmistir.

Ozgiin 6lgekte bireysel boyutta yer alan 3, 8 ve 9 nolu soru énermeleri, drgiitsel boyutta yer
alan 10, 16 ve 19 nolu soru 6nermeleri olmak iizere toplam 6 madde, faktor boyutu altinda
birbirine yakin deger yiikleri aldigindan veya faktdr agirligi 0,5’ten kiigiik olduklari igin
analizden ¢ikartilmigtir. Geri kalan maddelerin 6zgiin Glgekte belirtildigi gibi iki boyuta
ayrildig1 ve varyansin da %53,398’ini acikladigi belirlenmistir.

Tablo 4’te goriilebilecegi iizere, bireysel davraniglara iliskin boyutlarin giivenirliligi ,832 ve
orgiitsel davranis boyutunun giivenirliligi ,813 oldugu tespit edilmis ve sosyal bilimler
acisindan kabul edilebilir diizeyde olduklar1 goriilmiistiir. (KMO=,863, Ki-Kare=613,486,
p=0,000).

Kurumsal itibar yonetimini 6lgmek i¢in kullanilan 6l¢egin yap1 gecerliligini ortaya koymak
icin, daha 6nce Yirmibes (2010) tarafindan yapilmis olan ¢alisma ve alan yazina bagh kalarak
tek boyut iizerinden 6l¢iim yapilarak, faktor yiiklerini belirleyebilmek amaciyla faktor analizi
yapilmustir.

Faktor analizine baglamadan once verilerin uygunluguna bakmak i¢in Kaiser Meyer Olkin
katsayis1 ve Bartlett Sphhericitiy testi hesaplanmistir. Kurumsal itibar yonetimini 6l¢mek i¢in
hazirlanmis soru Onermelerinin, kendi iglerindeki giivenirlilik diizeyinin Sl¢limii i¢in ise
Cronbach Alfa skorlar1 incelenmistir. Elde edilen bulgular ise tablo 5’te sunulmustur.
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Tablo 5: Kurumsal itibar Yonetimi Olcegine Iliskin Faktdr Analizi ve Giivenirlilik Bulgulari

Maddeler

CRM 1 ,660
CRM 2 ,30
CRM 3 ,641
CRM 4 ,702
CRM 5 577
CRM 6 ,672
CRM 7 ,766
CRM 8 ,545
CRM 11 ,748
CRM 12 ,816
CRM 16 , 7178
CRM 17 ,793
CRM 18 ,601
CRM 19 ,574
CRM 20 ,596
CRM 21 ,636
CRM 22 ,732
CRM 23 ,661
CRM 24 ,018
CRM 25 ,556
Aciklanan Varyans 52,431
Giivenirlilik 0,893
Kaiser-Meyer-Olkin , 742

Bartlett’s Kiiresellik Testi Ki-Kare 591,862

Sd 73

P Degeri ,000

Uretkenlik dis1 davranislart lgmek igin kullamlan &lgek toplam 25 soru dnermesinden
olugmaktadir. Yapilan faktor analizi sonucunda maddeler tek faktér boyutunda toplanmig ve
varyansin %52,431’ini agikladig1 belirlenmistir. Olgekte yer alan 9, 10, 13, 14 ve 15 nolu soru
onermeleri faktor agirligi 0,5°ten kiigiik olduklari i¢in analizden ¢ikartilmistir.

Tablo 5’ten goriilebilecegi lizere, kurumsal itibar yonetimi Slgeginin giivenirliliginin ,893
oldugu tespit edilmis ve sosyal bilimler agisindan kabul edilebilir diizeyde oldugu
goriilmiistiir. (KMO=,742, Ki-Kare=591,862, p=0,000).

4.2. Degiskenlere iliskin Tanimlayici Bulgular

Degiskenlere iliskin tanimlayicr istatistik bulgulari tablo 6’da yer almaktadir. Bulgulara gore,
psikolojik s6zlesme ihlali (X=3,61, S=.59), iiretkenlik dis1 davraniglar (X=4,63, S=.69) ve
kurumsal itibar yonetimi (X=3,86, S=.72) ortalamalari bulunmustur. Tim degerler
ortalamanin tstlinde olup, elde edilebilecek maksimum puanlar dikkate alindiginda en yiiksek
ortalamanin kurumsal itibar yonetimine at oldugu, bunu iiretim dig1 davranislarin izledigi, en
diisiik ortalamanin ise psikolojik sdzlesme ihlaline ait oldugu goriilmektedir.

Tablo 6: Degiskenlere Iliskin Tanimlayici Bulgular
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w
N Min. Max. X S
Psikolojik S6zlesme ihlali (PCV) 272 1,98 5,00 3,6106 ,50817
Uretkenlik Dis1 Davraniglar (CWB) 272 233 5,00 4,6380 ,69713
Kurumsal Itibar Yonetimi (CRM) 272 1,00 5,00 3,8670 , 72843

4.3. Degiskenler Arasindaki Iliskilere iliskin Bulgular

Degiskenler arasi iligkiler incelenmek icin yapilan korelasyon analizi bulgular1 tablo 7’de
sunulmustur.

Tablo 7: Degiskenler Arasindaki iliskilere iliskin Korelasyon Bulgulari

(PCV) (CWB) | (CRM)
Psikolojik Sozlesme ihlali (PCV) 1
Uretkenlik Dis1 Davraniglar (CWB) ,518¢9 1
Kurumsal Itibar Y&netimi (CRM) -,4960" -,586(" 1

** Korelasyon, p < 0,01 diizeyinde anlamlidir (¢ift kuyruklu)

Tablo 7°den de goriilecegi iizere elde edilen bulgulara gore, psikolojik sézlesme ihlali ile
tiretkenlik dist davraniglar (r=,518, p < 0,01) pozitif yonde orta diizeyde ve anlamli sekilde
iliskilidirler.

Psikolojik s6zlesme ihlali ile kurumsal itibar yonetimi (= -,496, p < 0,01) negatif yonde orta
diizeyde ve anlamli sekilde iliskilidirler.

Uretkenlik dis1 davranislar ile kurumsal itibar ydnetimi (-,586, p < 0,01) negatif yonde orta
diizeyde ve anlamli sekilde iligkilidirler.

Bagka bir ifade ile, psikolojik s6zlesme ihlali algisinda artis goriildiigii zaman tiretkenlik dis1
davraniglarda da artig goriilecegini sdylemek miimkiindiir. Tabloda yer alan sonuglara gore
degiskenlere ait en giiclii iliskinin ise, iiretkenlik dis1 davranislar ile kurumsal itibar yonetimi
arasinda oldugu goriilmektedir.

Bu sonuglar 1s18indan “Psikolojik sozlesme ihlali ile iiretkenlik disi davramiglar arasinda
porzitif iliski vardir” seklindeki hipotez 1 kabul edilmistir.

4.4. Kurumsal Itibar Yénetiminin, Psikolojik Sozlesme Thlali ile Uretkenlik Karsiti
Davranislar lliskisinde Diizenleyici Etkisine Iliskin Coklu Regresyon Analizi Bulgular:

Arastirmanin ana hipotezi olan kurumsal itibar yonetiminin, psikolojik sézlesme ihlali ve

iiretkenlik dis1 davraniglarda diizenleyici roliinii sorgulamak amaciyla ¢oklu regresyon analizi
yapilmistir. Bulgular tablo 8’de yer almaktadir.

Tablo 8: Coklu Regresyon Analizi Bulgulari
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Model Coefficient
Beta () s.hata Beta () t p
1 (fixed) 2,262 ,256 ,583 8,203 ,000
CWB -,578 ,063 -8,351 ,000
2 (fixed) 1,684 ,283 4,872 ,000
CWB -,423 ,072 ,425 -4,970 ,000
and CRM ,381 ,086 ,319 3,428 ,000
3 (fixed) 1,562 ,275 4,561 ,000
CWB -406 ,069 ,412 4,991 ,000
CRM ,394 ,083 -,335 -3,776 ,000
Interaction ,362 ,092 247 3,970 ,000
Bagimli Degisken: Uretkenlik Dis1 Davranislar

R= 583 R?>= 258 F= 75,854, p=,000

R= 641 R?>= 314 F=24,157, p=,000

R= 689 R?>= 358 F= 18,348, p=,000

Bulgular incelendiginde; ikinci asamada Kurumsal itibar yonetiminin (CRM) modele
eklenmesi ile R*’de (,056) degisim ortaya cikmakta ve kurumsal itibar yonetimi icin elde
edilen kism1 F degeri (F= 24,157 p< ,001) degisimin istatistiksel olarak anlamli oldugunu
isaret etmektedir. Ugiincii asamada etkilesim degiskenlerinin denkleme girmesi ile R*’de
(,044) artis olmaktadir ve bu degisim de (F= 18,348 p<,001) istatistiksel olarak anlamlidir.

Bu bulgulara gore; kurumsal itibar yonetiminin iiretkenlik dis1 davraniglar iizerinde bagimsiz
bir degisken olarak etkili oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ayrica kurumsal itibar yonetimi,
psikolojik sozlesme ihlali ve iiretkenlik disi davraniglar lizerinde kismi degisken olarak
diizenleyici oldugu ifade edilebilir.

Elde edilen veriler 1s5181nda kurumsal itibar yonetimine iliskin yapilan faaliyetler, psikolojik
sozlesme ihlalini ve tiretkenlik dis1 davranislarin azalmasina neden oldugu sdylenebilir. Ayni
zamanda tam tersi bir durumun diisiiniildiigiinde de psikolojik s6zlesme ihlali ve tiretkenlik
dis1 davraniglarin oldugu zamanlarda kurumsal itibar yonetimini de zarar gorebilecegini ifade
etmek miimkiintidiir.

Coklu regresyon testi sonuclar1 dikkate alindiginda “kurumsal itibar yonetimi, psikolojik
sozlesme ihlali ve iiretkenlik karsiti davramslar arasindaki iligkide diizenleyici bir etkiye
sahiptir” seklindeki Hz hipotezimize ait dnerme kabul edilmistir.

5. SONUC ve ONERILER

Insan faktoriiniin oldugu her yerde algisal farkliliklarin olmas1 olagan bir durumdur. Gegmis
yasanti ve deneyimler, demografik oOzelliklerdeki farkliliklar, yoneticilerin tutum ve
davraniglar1 gibi bir ¢ok unsur algi farliliklarinin ortaya ¢ikmasinda ana etmen olabilmektedir.
Algilamalarin olumsuz sekilde ortaya ¢ikmasi ise, isletme hayatina zarar verebilmektedir.
Psikolojik s6zlesme ihlali ve iiretkenlik dis1 davranislar ise karsilagilabilecek olumsuz algilar
ile alakal1 kavramlardir. Bu algilarin olumlu hale getirilmesinde ise, kurumsal itibar yonetimi
uygulamalarinin kullanilabilecegi diisiiniilmiistiir.
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Bu c¢aligmanin amaci, yazinda bazi arastirmalarda test edilen psikolojik sozlesme ihlali ve
iiretkenlik dis1 davraniglar arasindaki pozitif ve anlamli iliskinin, kurumsal itibar yonetiminin
etkisi ile disgiiriilebilecegi varsayimini test etmektir. Dolayisiyla, kurumsal itibar yonetimi
uygulamalar1 ile psikolojik sozlesme ihlallerinin oldugu algisinin ve akabinde ortaya
cikabilecek tiretkenlik dist davranislarin azaltilabilecegi yoniinde onemli bir belirleyici faktor
olacagi ongdrilmiistiir.

Aragtirmanin bir bolimiinii olusturan “psikolojik sozlesme ihlali ve {retkenlik dist
davraniglar” arasindaki iligkiyi ele alan yurt disinda 2, yurt i¢inde ise 1 ¢alisma yapilmistir.
Elde edilen bulgular s6z konusu ¢aligsmalarin bulgularin1 destekler niteliktedir. S6z konusu iki
kavram arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde anlamli bir iliski tespit edilmistir.
Aragtirmamizin sonuglarinin yurt i¢i ve yurt disi ¢alismalar ile Ortiismesi ve bu konuda
yapilan c¢alismanin ¢ok az denecek kadar smirli sayida kalmasi sebebiyle, iki olgunun
etkilesimsel bazda irdelenmesi dikkate degerdir. Ciinkii psikolojik soézlesme ihlallerinin
goriildiigli ve bu konuda algilarin olustugu isletmelerde, tiretkenlik davranislarinin artacagina
yonelik isaretler s6z konusudur.

Aragtirmamizin esas amacini olusturan kurumsal itibar yonetimin diizenleyici etkisine yonelik
calisma ise daha Once yapilmamistir. Elde edilen bulgular ile kurumsal itibar ydnetiminin
diizenleyici etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonuca gore, psikolojik sézlesme ihlali
ve lretkenlik dis1 davraniglar arasindaki iliskide, kurumsal itibar yonetimi uygulamalarinin
firmalara yarar saglayacag diisiiniilebilir. Aragtirmamizda irdelenen s6z konusu ii¢ kavramin
da insan faktori ile ilgili oldugu ve algilamalar yoluyla ortaya ¢ikan unsurlar oldugu dikkate
alindiginda, olumsuz algilamalarin  giderilmesinde  kurumsal itibar  yOnetiminin
kullanilabilecegini sdylemek miimkiindiir.

Elde edilen bulgular ve yazin dikkate alindiginda, uygulamaya yonelik olarak
degerlendirildiginde {i¢ ayr1 unsurun dikkate alinmasi gerektigi sdylenebilir. Bunlardan ilki,
psikolojik s6zlesme ihlallerinin ortaya ¢ikmasinda ¢alisan ve yoneticilerin algilarinin énemli
oldugunun mutlak diizeyde dikkate alinmasi gerekliligidir. Algilamalarin olumsuz hal
almamasi i¢in de iletisim unsuruna Onem verilmesi gerekmektedir. Etkili bir iletisimin
saglanmasi ile ortaya g¢ikabilecek olumsuz diisiincelerin oniline gecilebilecektir. Aksi halde
psikolojik sozlesme ihlaline yonelik algilar nedeniyle, isletmelerin karsi karsiya kalacagi
olumsuz durumlarin bertaraf edilmesi pek miimkiin goriilmemektedir.

Ikinci &nemli unsur ise iiretkenlik karsiti davranislarin ortaya ¢ikmasina neden olan
etmenlerin, drgiitsel ve calisanlar boyutlarinda ayr1 ayr1 ele alinmasi gerekmektedir. Oncelikli
olarak oOrgiitsel boyutta yer alabilecek unsurlarin dikkate alinmasi sonrasinda ise g¢alisan
boyutuna miidahale edilmesi gerekmektedir. Isletmenin tiim siirecleri belirli zaman araliklar
ile kontrol edilmeli ve verimliligi azaltan etmenlerin giderilmesine yonelik c¢aligmalarin
yapilmasi yoneticilerin gorevi haline getirilmelidir.

Son olarak kurumsal itibar yonetimi ile oncelik i¢ miisterilere yani ¢alisanlara verilmelidir.
Ozellikle calisma ortamina yonelik diizenleyici ve gelistirici ¢alismalarin  yapilmast,
caliganlarin memnuniyet derecesini arttirabileceginden dolayi, kurumsal itibar yonetimi
uygulamalarinda basarili sonuglar elde edilme olasiliginin kuvvetlenecegi unutulmamalidir.

Bu calisma c¢elik tencere sektoriinde tek bir isletmenin calisanlar1 iizerinde yapilmis
olmasindan dolayi, arastirmanin farkli sektorlerde tekrar edilmesi, elde edilen bulgularin




146

Kurumsal Itibar Yonetiminin, Psikolojik Sézlesme Ihlali ile Uretkenlik Karsiti Davranislar
W | fliskisinde Diizenleyici Etkisi

destelenmesi ve genele yayilmasi agisindan 6nemlidir. Kurumsal itibar yonetiminin ¢alisanlar
ve oOrgiitsel diizeyde boyutlandirilmas: ile yapilabilecek bir ¢alisma alana katki
saglayabilecektir.
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