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KRONĠZMĠN POZĠTĠF PSĠKOLOJĠK SERMAYE ÜZERĠNE 

ETKĠSĠNDE AHLAKĠ KĠMLĠĞĠN DÜZENLEYĠCĠ ROLÜ 

ġahika ÖZDEMĠR YILMAZ 

NevĢehir Hacı BektaĢ Veli Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü 

ĠĢletme Anabilim Dalı, Yüksek Lisans, Temmuz 2023 

DanıĢman: Doç. Dr. Ferda ÜSTÜN 

 

ÖZET 

 

Ġnsan doğasının temelinde bulunduğu yere ait olma ihtiyacı yatmaktadır. Dolayısıyla 

insanlar soy, din, dil gibi ortak kültürel yapı taĢlarına sahip olduğu topluluklarda 

aidiyet duygusunu daha fazla hissetmektedir. Farklı gerekçeler ve yöntemler 

doğrultusunda kronizm, her alanda var olmaya devam etmiĢ bir olgudur. Yapılan 

literatür taraması sonucunda, çalıĢanların kronizm algılarının pozitif psikolojik 

sermaye düzeylerini etkileyebileceği fakat bu etkinin çalıĢanların ahlaki kimlik 

davranıĢları doğrultusunda belirlendiği düĢünülmektedir. Ancak kronizm algısının 

pozitif psikolojik sermaye üzerindeki etkisinde ahlaki kimliğin rolünü inceleyen 

sınırlı sayıda çalıĢma bulunmaktadır. Literatürdeki bu eksikliği gidermeye yönelik 

yapılan çalıĢmanın amacı, kronizmin pozitif psikolojik sermaye üzerindeki etkisini 

ve bu etki üzerinde ahlaki kimliğin düzenleyici rolünü saptamaktır. ÇalıĢmada veri 

toplama yöntemi olarak anket yöntemi kullanılmıĢ; araĢtırma örneklemini Kayseri 

ilinde faaliyet gösteren banka çalıĢanları oluĢturmaktadır (n=321). Yapılan anketler 

sonucunda SPSS ve SmartPLS veri analiz programlarıyla elde edilen bulgular ortaya 

konulmuĢtur. YEM sonuçları doğrultusunda kronizmin psikolojik sermaye üzerinde 

negatif yönlü ve anlamsız bir etkisi olduğu görülmüĢtür. Bununla birlikte, ahlaki 

kimliğin; kronizm ile pozitif psikolojik sermaye arasındaki iliĢkide düzenleyici rolü 

olduğu sonucuna varılmıĢtır.  

Anahtar Sözcükler: Kronizm, Nepotizm, Pozitif Psikolojik Sermaye, Ahlaki 

Kimlik, Bankacılık Sektörü 
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THE MODERATING ROLE OF MORAL IDENTITY IN THE 
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ABSTRACT 

 

At the core of human nature lies the need for a sense of belonging to a particular 

place. Therefore, individuals tend to feel a stronger sense of belonging in 

communities where they share common cultural elements such as heritage, religion, 

and language. Through various reasons and methods, cronyism has continued to exist 

in all spheres. Based on a literature review, it is believed that employees' perceptions 

of cronyism can influence their levels of positive psychological capital, and this 

effect is likely contingent upon their ethical identity behaviors. However, there is a 

limited number of studies that examine the role of ethical identity in the impact of 

perceptions of cronyism on positive psychological capital. The aim of this study, 

conducted to address this gap in the literature, is to determine the effect of cronyism 

on positive psychological capital and to identify the moderating role of ethical 

identity in this relationship. The survey method was employed for data collection in 

the study, and the research sample consisted of bank employees operating in the city 

of Kayseri (n=321). The findings obtained through surveys were analyzed using 

SPSS and SmartPLS data analysis programs. According to the results of the 

structural equation modeling (SEM), it was observed that cronyism had a negative 

and insignificant effect on psychological capital. However, it was also concluded that 

ethical identity played a moderating role in the relationship between cronyism and 

positive psychological capital. 

Keywords: Croniysm, Nepotism, Positive Psychological Capital, Moral Identity, 

Banking Sector  
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GĠRĠġ 

 

Ġnsanlık tarihinde bilinen en eski toplumların oluĢumundan beri süregelen en temel 

gerçek, insanın sosyal bir varlık olmasıdır. Ġnsan sosyal bir varlık olmakla birlikte 

içinde bulunduğu toplum tarafından da benimsenmek ve kabul edilmek isteyen bir 

varlıktır. Birey ait olma ihtiyacını, küçük gruplar oluĢturarak ve karakteri ile ortak 

özelliklere sahip kiĢilerle iletiĢim kurarak gidermektedir. Bunun en yaygın görüldüğü 

yerler arasında ise bireylerin, günlük saat dilimlerinin büyük çoğunluğunu geçirmiĢ 

oldukları iĢyerleri yer almaktadır. KiĢilerin kendileri ile ortak ya da benzer 

özelliklere sahip insanlarla bir arada bulunma istekleri örgütlere de fazlasıyla 

yansımıĢ; kan bağı, dini inançlar, yakın arkadaĢlık iliĢkileri, ortak siyasi görüĢler vb. 

gibi durumların örgüt çalıĢanlarının iĢe alım sürecinde göz önünde bulundurulması 

sorunu ortaya çıkmıĢtır. Kronizm ise bu sebeple kaçınılmaz hale gelmiĢtir (Solmaz, 

2014). ĠĢe alım süreçlerinde bireylerin, yetenek ve deneyimleri aynı zamanda 

örgütün etik kuralları dikkate alınmaksızın yöneticinin kiĢisel tercihine göre 

değerlendirilmesi ve örgüte kabul edilmesi kronizme neden olmakta; kronizm algısı 

ise örgüt kültürünü ve sağlığını doğrudan olumsuz etkilemektedir. Kronizm sadece 

iĢe alım süreçlerinde değil; terfi ve zam konularında da büyük rol oynamakta olup; 

bu da çalıĢanların psikolojik sermayelerini ve örgüte duydukları güven düzeyini 

önemli derecede etkilemektedir (Kahveci, Günay ve Bahadır, 2019).  

 

Kayırmacılık; dini, siyasi, sosyal ya da duygusal etmenler vasıtasıyla yönetici ile 

yakınlık kurmuĢ kiĢilerin, yöneticiler tarafından etik dıĢı bir Ģekilde örgüte dâhil 

edilmesi, terfi ve maaĢ zammından faydalandırılması, bunun yanında diğer 

çalıĢanlardan ayrı tutularak destekleyici bir tutumla muamele edilmesi olarak ifade 

edilmektedir (Çetinkaya ve Sanioğlu, 2017). Örgütlerde kayırmacı davranıĢların 

ortaya çıkmasında etkili olan iliĢkilere bakıldığında, kronizme dayanan yakınlık 

iliĢkilerinin ön planda olduğu görülmektedir. ArkadaĢlık ve dostluk iliĢkilerine 

dayanmasıyla bilinen kronizm, aynı toplumsal örgüte üye olma, aynı sınıfta eğitim 

görme gibi yakınlık iliĢkilerine dayanarak kurulan kayırma davranıĢlarını da 

kapsamaktadır. Karar verme süreçlerinde, iktidarların veya yöneticilerin arkadaĢlık 

iliĢkileri göz önünde bulundurularak yaptıkları kayırmacılığa “kronizm” adı 

verilmektedir. Bir diğer ifadeyle kronizm, kiĢinin eĢ-dost gibi yakın çevresi 
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vasıtasıyla kayırılması ve iĢe alım, hizmet dağıtımı gibi faaliyetlerde öncelik 

tanınması olarak ifade edilmektedir (Aytaç, 2010:5).  

 

Bireyler, çalıĢtıkları kurumlarda herkesin ortak haklara sahip olmasına, ödül 

sisteminin ise hakkaniyetli bir Ģekilde yürütülmesine ihtiyaç duymaktadır (Geçer, 

2015). Örgütlerde mülakat aĢamalarında, yetenek ve tecrübe arka planda bırakılarak, 

kiĢinin sosyal bağlarının ve arkadaĢlık iliĢkilerinin dikkate alınması durumunda, 

mevcut örgüt çalıĢanları bu durumdan önemli derecede etkilenmekte ve örgüt içinde 

sağlıklı bir ortamın oluĢmasını engellemektedir (Ignatowski, Sułkowski ve 

Stopczynski, 2021). Adalet ve liyakat bulunmayan bir örgüt kültüründe çalıĢan 

motivasyonu ve performansı düĢmekte, kuruma ve yöneticiye duyulan güven 

azalmaktadır (Geçer, 2015).  Objektif kriterlere dayanılmaksızın, meĢrulaĢtırılarak 

liyakat ve adalet ilkelerine zıt olarak yapılan kronizm uygulamalarına Türkiye ve 

dünyada sıkça rastlanmaktadır.  

 

Örgütte ya da kurumda nesnellikten uzaklaĢılarak taraf tutulması ve kronizmin 

sıradanlaĢtırılması sonucunda hem örgüt hem de çalıĢanlar olumsuz etkilenmektedir.  

Örgütlerde bu durum düzeltilmesi gereken bir problem olarak görülmediğinde, 

çalıĢanlar hakkaniyetli bir örgüt kültüründe çalıĢmadıklarından dolayı kendilerini 

güvende hissetmemekte ve bununla birlikle istemli ya da istemsiz birtakım davranıĢ 

türleri göstermektedir. Pozitif psikolojik sermaye kavramı, çalıĢanların kendilerini 

geliĢtirme sürecinde gösterdikleri kararlılık ve isteklilikleri, iĢe alım süreci ya da iĢ 

ortamında yüz yüze geldikleri sorunlarla baĢ etme durumlarıyla ilgilenmektedir 

(Kahveci, Günay ve Bahadır, 2019).  ÇalıĢanların pozitif yanlarının ortaya çıkarılıp 

geliĢtirilmesine odaklanan pozitif psikolojik sermaye, çalıĢanların pozitif psikolojiye 

sahip olma durumlarıyla ilgilenmektedir.  

 

Pozitif psikolojik sermaye ve kronizm örgütsel davranıĢları etkileyen iki önemli 

değiĢkendir. Bu noktada banka çalıĢanları kronizm ile karĢılaĢtıklarında iki farklı 

durumun oluĢabileceği düĢünülmektedir. Bunlardan ilkinde, kronizme maruz kalan 

çalıĢanların, öz yeterlilik ve iyimserlik gibi özelliklerini yitirerek umutsuzluğa 

kapılabileceğidir. Bu durumda çalıĢanların kronizm sonucunda pozitif pskolojik 

sermayelerini azalması muhtemeldir (Shaheen vd., 2020). Ġkinci bir durum ise 
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kronizmle karĢılaĢan çalıĢanların pozitif psikolojik sermaye düzeylerinin artmasıdır.  

Bunun temelinde olumsuz koĢulların kiĢileri olumlu yönde güdülemesi, daha da 

hırslı ve gayretli bir hale büründürmesi ve zorluklar karĢısında pes etmeme istekleri 

yer almaktadır. Hali hazırda güçlü bir pozitif psikolojik sermayeye sahip olan 

bireyler, kronizm karĢısında gereken dayanıklılığı göstermekte ve hatta pozitif 

psikolojik sermaye düzeylerini artırarak bu durumdan korunabilecekleri 

düĢünülmektedir.  

 

ÇalıĢmanın en temel argümanını oluĢturan ahlaki kimlik; ahlaki geliĢim ile kimlik 

oluĢumunun birleĢiminde yer alan ve bireylerin ahlaki davranıĢlarını motive eden, 

ahlaki olmayan davranıĢlarını törpüleyen benlik düzenleme mekanizması olarak 

ifade edilmektedir (Aquino ve Reed, 2002; Akdoğan, Cingöz ve Köksal, 2020). 

Dolayısıyla ahlaki davranıĢların ortaya çıkma sebeplerini anlayabilmek için 

bireylerin ahlaki kimliklerinin ölçülmesi gerekmektedir. Ġnsan kendini ahlaki bir 

birey, bir öğrenci (rol kimliği), bir topluluk üyesi (sosyal kimlik) olarak 

tanımlayabilir. Bunların yanı sıra birey kendisi adına zorunluluk arz eden kiĢisel 

niteliklerine göre farklılaĢmaktadır. Kimi bireyler dürüstlük, nezaket gibi nitelikleri 

baz alırlar. Bu kimlikler onların hayatlarını belirli bir düzene oturtmakta, bireysel 

amaçlarını ve misyonlarını belirlemektedir. Bireylerin hangi kimliklerini ön plana 

çıkardıkları, hangi kimliklerini ise arka plana attıkları asıl önemli olan noktadır. 

Bireylerin ahlaki kimliğe sahip olabilmesi için öncelik verdikleri ahlaki olguların 

tespit edilebilmesi ve birey ile bu olgular arasında bir bağ kurulması gerekmektedir. 

Blasi (1983)‟e göre bireylerin kiĢiliklerine uygun Ģekilde davranma istekleri sonucu 

ahlaki kimliğin oluĢtuğunu belirtmektedir. Buradan hareketle ahlaki kimlik düzeyi 

yüksek olan bireylerin ahlaki davranıĢ sergilemeye yatkın oldukları 

söylenebilmektedir. Matherne (2009) „a göre güçlü ahlaki kimlik, örgütsel açıdan 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını da artırmaktadır. Zayıf ahlaki kimlik ise örgüte 

faydası olmayan ahlak dıĢı davranıĢların meydana gelmesine zemin hazırlamaktadır. 

Dolayısıyla çalıĢmada, ahlaki kimliğin olumsuzlukları düzenlemede güçlü bir 

etkisinin olduğu düĢünülmektedir. Özkanan ve Erdem (2014), çalıĢmalarında hukuki 

açıdan liyakatli bir yaklaĢım sergilenmesi mecburi iken, fiili olarak kayırmacılığın 

mevcut olduğu örgütlerin, çalıĢan sayısında artıĢlara ve gereksiz istihdama sebebiyet 

verdiğini ifade etmiĢ ve bu durumun hem kamu hem özel sektörde ciddi sorunlara 
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yol açtığını ileri sürmüĢlerdir. Ġleri teknoloji çağında, örgütlerde rekabetin yüksek 

olmasıyla birlikte iĢ ahlakı ve ahlaki kimlik olgusu yüksek olan iĢveren ve 

yöneticilere verilen önem de artmıĢtır (Akar, 2020:242).  

 

Örgüt kaynaklarını yönetme yetkisine sahip kiĢilerin, kaynakları kiĢisel çıkarlarını 

gözeterek kullanması, yolsuzluklara karĢı tepkisiz kalması da karĢılaĢılan sorunların 

baĢında gelmektedir. Bu sebeple, üst düzey yöneticilerin, ahlaki kimlik algılarının 

olumlu anlamda yüksek olmasının kaçınılmaz bir zorunluluk olduğunu 

belirtmiĢlerdir (Özkanan ve Erdem, 2014:183). ÇalıĢanların pozitif psikolojik 

sermaye ve ahlaki kimlik algı düzeyleri, kronizm gibi istenmeyen durumları tolere 

edebilmek adına önem arz etmektedir. ÇalıĢmanın örneklemini oluĢturan bankacılık 

sektörü, kronizm ile sıklıkla karĢılaĢılabilecek önemli sektörler arasındadır. Bunun 

temel nedeni, bankacılık sektöründe diğer kayırmacılık türlerinden farklı olarak kan 

bağından ziyade yakın arkadaĢ, eĢ-dost, arkadaĢ gibi iliĢkilerin daha çok ön planda 

olması yer almaktadır. Takım ve ekip çalıĢmasının önemli bir paya sahip olduğu 

bankacılık sektöründe çalıĢma koĢullarına uygun arkadaĢların birbirine referans 

olması sonucunda kronizm yaygınlaĢmaktadır. Bu sektörde çalıĢanlar takım 

çalıĢmasına yatkın, etkin iletiĢim becerisine sahip, görev sorumluluklarının 

bilincindeki insanların istihdamını önemsemektedir.  

 

ÇalıĢanların pozitif psikolojik sermaye düzeylerini etkileyen birçok değiĢken 

bulunmaktadır.  Genel eğilim kayırmacılık ve kronizminde bu değiĢkenlerden biri 

olduğu yönündedir (Chandler, 2012). Alan yazında görece yeni olarak nitelendirilen, 

kiĢinin benlik yapısını meydana getiren sosyal kimliklerden biri olarak ifade edilen 

ahlaki kimliğin bu iliĢkiyi nasıl ve ne Ģekilde biçimlendirdiğinin belirlenmesi 

çalıĢmanın çıkıĢ noktasını oluĢturmaktadır. Bu bağlamda araĢtırma, kronizm 

uygulamalarının pozitif psikolojik sermaye üzerinde etkili olup olmadığını ortaya 

koymayı amaçlamaktadır. ÇalıĢmada kronizm ve pozitif psikolojik sermaye 

iliĢkisinde ahlaki kimliğin düzenleyici rolü saptanmak istenmektedir. ÇalıĢma, ahlaki 

kimliğin düzenleyici etkisi üzerine bir argüman sunarak ahlaki kimlik üzerine bir 

katkı sağlamaktadır. Literatürde bu değiĢkenlerin birlikte incelendiği bir çalıĢmaya 

rastlanılmamıĢtır bu nedenle çalıĢmanın literatüre katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. 



 

 

 

 

BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

KRONĠZM 

 

Kronizm, eĢ-dost veya yakın arkadaĢ iliĢkileri üzerinden yapılan ve toplumsal adalet 

algısı üzerinde yıkıcı etkileri bulunan bir kayırmacılık türüdür. Kronizmin daha iyi 

anlaĢılabilmesi için öncelikle kayırmacılık kavramı üzerinde durulacaktır. Sonrasında 

ise diğer kayırmacılık türleri ve kronizmin dinamiklerine değinilecektir. Son olarak 

kronizmin etkileri ve sonuçları değerlendirilerek literatürde kronizmle ilgili yapılmıĢ 

çalıĢmalara yer verilecektir. 

 

1.1. Kayırmacılığın Tarihsel GeliĢimi 

KiĢilerin öz becerilerini yetersiz hissetmesi sonucunda; bürokrat, siyasetçi, üst düzey 

yöneticiler ile olan yakınlık iliĢkilerine güvenerek bir iĢte istihdam edilmesi olarak 

tanımlanan kayırmacılığın tarihi çok eskilere dayanmaktadır (Arslaner, Erol ve 

Boylu, 2014). Ġstanbul Arkeoloji Müzesi‟nde yer alan “Sümer Okul Günleri” isimli 

tablet kayırmacılığın tarihinin eskilere dayandığını gösteren ilk kanıtlardan biri 

olarak belirtilmektedir. Tablette baĢarısız bir öğrencinin ailesinin birtakım çabaları 

ile baĢarılı olduğu ifade edilmektedir (Tepav, 2006: 33). Kültepe kazılarında bulunan 

tabletlerde ise bölgede yaĢayan Asurlu halkının, kendi ürünlerini rahatça elden 

çıkarmak amacıyla krala çeĢitli hediyeler sundukları belirtilmektedir (Biber, 2016: 

16-21).  ABD federal devlet döneminde iyi eğitimli, toprak ve güç sahibi kiĢiler 

arasından seçilen yöneticiler, kamu atamalarını kendi akrabaları içerisinden 

yapmıĢlardır (Albayrak, 2016: 47). Bununla birlikte yönetim kadrosunun asil 

kiĢilerden oluĢturulması dönemin centilmenler dönemi olarak adlandırılmasına neden 

olmuĢtur (Karaca, 2021: 11). Kayırmacılık tarihindeki örneklerden bir diğeri ise 

ABD baĢkanı General Jackson döneminde ortaya çıkmıĢtır (Çetinkaya ve TanıĢ, 
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2017: 122).  Jackson döneminde görülen kayırmacılık sisteminde iktidar değiştikçe 

kamu görevlileri de değişmeli düĢüncesi hâkim olmuĢtur (Uz, 2011: 72).  Bir diğer 

adıyla “yağma sistemi” olarak ifade edilen kayırmacılık, ABD‟de Pendleton Act 

(Kamu Personeli Yasası) yürürlüğe girene kadar devam etmiĢtir. Kayırmacılığın 

ülkeye verdiği ciddi zararlar ve dahası bazı baĢkanlara kayırmacılıktan dolayı 

düzenlenen suikastlar bu yasanın yürürlüğe konmasına zemin hazırlamıĢtır 

(Gönülaçar, 2014: 12).  

 

Kayırmacılık pek çok alanda ve kültürde etkilerini göstermeye devam etmektedir. 

Türk tarihinde de kayırmacılığın devlet gücünün azalmasıyla birlikte yaygınlaĢtığı 

belirtilmektedir (Özsemerci,2003:27). Osmanlı tarihinde, kayırmacılığın en belirgin 

örnekleri arasında beĢik uleması sistemi yer almaktadır. Bu sistemde medrese 

öğretmenlerinin çocukları, erkek olması Ģartıyla doğduğu anda öğretmen olarak 

kabul edilmiĢtir. Kayırmacılığın meĢrulaĢtığı bu dönemde yeteneksiz kiĢilerin sırf 

“âlimin oğlu alimdir” anlayıĢıyla belirli mevkilere getirilmesi Osmanlı Devleti‟nin 

duraklama dönemine girmesine sebep olmuĢtur. Osmanlı Devleti‟nde uygulanan 

kayırmacılık örnekleri arasında; Kanuni Sultan Süleyman‟ın Ģehzadeliğinden itibaren 

hep yakınında olan Ġbrahim PaĢa‟nın ve vezir-i azamlığa kadar yükseltilerek, 

sonunda ise Kanuni‟nin damadı olması yer almaktadır (Çarıkçı ve Arslan, 2010; 

Gülay, 2018: 29). Sokullu Mehmet PaĢa ise oğlu Hasan PaĢa‟yı kayırmıĢ ve Bağdat 

Valiliği görevini öz oğluna vermiĢtir(Biber, 2016). Osmanlı Devleti kayırmacılığın 

çok yaygın görüldüğü devletler arasında yer aldığı litatürde sıklıkla belirtilmektedir. 

Yakın tarihli Asya finansal krizinin ortaya çıkma nedeninin de kayırmacılık olduğu 

ifade edilmektedir. Asya finansal kurum yöneticileri, çıkar iliĢkisi kurduğu 

müĢterilerine, akraba ve yakın çevrelerine ucuz kredi ve hibe vererek Asya krizine 

zemin hazırlamıĢtır (Muca, 2019:7; Khatri ve Tsang, 2003). 

 

1.1.1. Kayırmacılık Kavramı 

Kayırmacılık; iĢ dünyası ve siyasetten, akademiye kadar hayatın her alanında 

karĢılaĢılan bir yozlaĢma çeĢidi olarak ifade edilmektedir (Özkanan ve Erdem, 2014: 

181). Türk Dil Kurumu Türkçe Sözlüğü, kayırmak kelimesini; “birini, baĢkalarının 

veya iĢin zararı pahasına tutmak ve birine haksız yere kolaylıklar sağlamak, iltimas 

etmek” olarak tanımlamaktadır(TDK , 2022).  Akraba, hısım, partidaĢ, arkadaĢ veya 
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aile üyelerinin kayırılmasına dayanılarak; statü ya da sosyal anlamda karĢılıklı fayda 

sağlamak amacıyla ortaya çıkan yolsuzluk türüne “kayırmacılık” adı verilmektedir 

(Aktan, 2014: 62). Kayırmacılığın hâkim olduğu örgütlerde bürokratik ve hiyerarĢik 

iĢler sürdürülürken hakkaniyet ilkesi görmezden gelinmektedir. ĠĢe alım ve terfilerde 

akraba, yakın çevre, ortak din ya da siyasi partiye mensup kiĢilere iltimas 

gösterilmesi, memur veya akademi kadrolarının aile üyelerine ayrılması, 

kayırmacılığın günlük hayatta da mevcut olduğunu göstermektedir (BaĢ, 2019: 3).  

Abdalla (1994), kayırmacılığı meslek ve etik kurallarına aykırı olarak sürdürülen ve 

profesyonel olmayan uygulamalar olarak tanımlamaktadır (Abdalla, Maghrabi ve Al-

Dabbagh, 1994).  Özkanan ve Erdem (2014), kayırmacılığı örgüt çalıĢanlarının, 

kamu çalıĢanlarının, yöneticilerin eĢ, dost ve yakınlarını yasal olmayan yollarla 

kayırması olarak tanımlamaktadır. Yerli literatürde çoğunlukla kayırmacılık 

“yolsuzluk” olarak ele alınmasına karĢın bazı yabancı literatür yazarları kayırmacılığı 

yolsuzlukla tam olarak aynı kefeye koymamıĢtır (Loewe, Blume ve Speer, 2008). 

Kayırmacılık, rüĢvet gibi doğrudan finansal olarak bir takas olmaması ve parasal 

açıdan somut bir girdi-çıktı söz konusu olmaması nedeniyle diğer yolsuzluk 

Ģekillerinden ayrı Ģekilde kategorize edilebilmektedir (Demirbilek, 2021: 368). 

Erdem ve Meriç (2012)‟e göre ise kayırmacılık, iĢin gerektirdiği özellikleri 

taĢımayan kimselerin çeĢitli bağlantılar ve yakınlıklar yoluyla haksız Ģekilde 

getirildiği pozisyonlar olarak tanımlanmıĢtır. Literatürde bir diğer tanıma göre 

kayırmacılık; liyakat, niteliklilik, adalet anlayıĢı gözetilmeksizin objektif olmayan 

ölçütler doğrultusunda kiĢiye tanınan ayrıcalık olarak ifade edilmiĢtir (ġahin, 2021).  

 

1.2. Kayırmacılık Türleri 

Özkanan ve Erdem(2014) kayırmacılığı “Adam Kayırmacılığı” ve “Siyasi 

Kayırmacılık” olmak üzere iki alt boyutta incelemektedir. Literatürde yapılan 

incelemeler sonucunda adam kayırmacılığı baĢlığı altında; nepotizm, kronizm, 

tribalizm ve hemĢericilik yer almaktadır. Siyasi kayırmacılık adı altında ise, patronaj, 

klientalizm ve hizmet kayırmacılığı yer almaktadır. Bu bölümde kayırmacılığın 

türleri olarak da ifade edilen bu alt boyutlar incelenmektedir.  
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1.2.1. Nepotizm (Akraba Kayırmacılığı) 

Latince “nepot” kelimesinden türetilmiĢ olan ve yeğen anlamına gelen nepotizm, bir 

organizasyonda yakın aile üyelerinin kayırılması anlamına gelmektedir (Ignatowski, 

Sułkowski, ve Stopczynski, 2021).  Kurumlarda ve sektörlerde karĢılaĢılan bir sorun 

haline gelen nepotizm, kiĢilerin beceri ve yetkinliklerinden dolayı değil de akrabalık 

iliĢkilerinden dolayı istihdam edilmesi olarak ifade edilmektedir (Karacaoğlu ve 

Yörük, 2012).  Ford ve McLaughlin (1985) nepotizmi; bulunduğu konumu aile ya da 

arkadaĢlarının faydası için suiistimal etmek olarak ifade etmiĢlerdir (Ford ve 

McLaughlin,1985). Büte (2011)‟ye göre nepotizm, iĢ hayatında profesyonel olmayan 

uygulamalar olarak kabul edilmekte ve kayrılan kiĢi bakımından zafiyet; örgüt 

açısından ise iĢ kaybı ve baĢarısızlık olarak tanımlanmaktadır. Nepotizm, geleneksel 

iliĢki bağlarının ve akraba dinamiklerinin yüksek olduğu toplumlarda daha yaygın 

olma özelliği taĢımaktadır (Aktan ve Acar, 2021: 16). Akraba kayırmacılığı kiĢinin 

kendi akrabalarına, kurumdaki mevkisini ve otoritesini kullanarak; kabiliyetlerini göz 

ardı ederek kamuda istihdam sağlaması anlamına gelmektedir(Boadi, 2000).  

Nepotizmde kayırılanlar, iĢ açısından yetersiz olsalar bile istihdam edilmekte ve 

kiĢiye göre iĢ ayarlaması yapılmaktadır (Aslan ve Çınar, 2010).  Nepotizm genellikle 

geliĢmemiĢ ülkelerde ve piyasa yönünden geliĢmemiĢ ülkelerin aile iĢletmelerinde 

yoğunluk göstermektedir. Fakat nepotizme geliĢmiĢ ülkelerde de rastlanılmaktadır 

(Özsemerci, 2003: 29; Özkanan ve Erdem, 2014). GeliĢmekte olan ülkelerin önemli 

görevlerini yürüten kiĢilerin yardımcıları hiyerarĢik bir Ģekilde sıralandığı zaman 

tipik bir aile soyağacı ile karĢı karĢıya kalındığı görülmektedir (SavaĢ, 1997: 13). 

Nepotizm iĢletme yöneticisine ve akrabalarına her anlamda ayrıcalık sunmaktadır, bu 

nedenle gerek kamu iĢletmeleri gerekse özel iĢletmeler nepotizm nedeniyle tehdit 

altındadır (Karahan ve Yılmaz, 2014: 126).  ĠĢletmelerde sağlıklı bir örgüt 

kültürünün ve sağlıklı bir sistemin olmaması, süreçlerin kiĢilere bağlı yürütülmesi 

sonucu mantıklı kararlar alınamamakta ve nepotizmin hüküm sürdüğü iĢletmeler 

kurumsallaĢma sorunu yaĢamaktadır (ĠĢci, TaĢtan ve Kozal, 2013). Bunun temel 

nedeni özellikle aile iĢletmelerinde aile ve iĢletme kurallarının birbirine karıĢtırılması 

yer almaktadır. ĠĢ için yeterli düzeyde birikime sahip olmayan çocukların önemli 

pozisyonlara yerleĢtirilmesi sonucunda birçok aile iĢletmesinin kurumsallaĢamama 

sorunu yaĢadığı görülmektedir (ĠĢci, TaĢtan ve Kozal, 2013).  Yönetici ile bir kan 

bağı bulunmayan diğer çalıĢanların moral düzeylerini olumsuz etkileyebilmekte ve 



9 
 

performanslarına yansıyabilmektedir. Bu durum iĢletmenin performans ve kalitesini 

olumsuz yönde etkileyebilmektedir (Asunakutlu ve Avcı, 2010).  

 

1.2.2. Tribalizm (Kabilecilik)  

Tribalizm, aynı kabileden olan kiĢilerin birbirlerini her alanda kayırması olarak ifade 

edilmekte olup, kabilecilik kavramının Türkiye‟de yerini aĢiret kavramına bırakması 

nedeniyle aynı aĢiretten olan kiĢilerin birbirlerini kayırması olarak tanımlanmaktadır 

(Loewe, Blume ve Speer, 2008). Temeli Osmanlı Devleti‟ne kadar dayanan 

aĢiretçilik, yurtluk ocaklık eyalet sisteminde görülmüĢ olup, aĢiretlerin yoğun olduğu 

yerlerde aĢiret liderlerinin bölgelerinde bir takım kazai haklarının olması olarak ifade 

edilmektedir(Yetgin, 2022).   

 

Bir coğrafi bölgede yerleĢik toplumsal gruplar birbirlerini gözetmekte ve gerek kan 

bağı gerekse dini ya da ırksal ortak yönler dolayısıyla güçlü bir bağ kurmaktadır 

(Usta ve Karalar, 2021).  AĢiretler arası hâlihazırda kurulmuĢ olan bu bağ kiĢilerin 

hak etmedikleri mevkilerde yer almasına neden olabilmektedir. KiĢilerin kendi etnik 

kökenlerini diğerlerinden üstün görmesine dayanan tribalizm, bu etnik kökenlere 

dayanarak kiĢilere iĢe alım, terfi, maaĢ artıĢı gibi durumlarda öncelik 

tanımaktadır(James, 2006).  Nepotizm ile ortak yönlere sahip olan tribalizm, James 

(2006)‟e göre mitolojik ve kabileler arası karĢılıklılık temellerine dayanmaktadır.  

ĠĢletmede belirli bir otoriteye sahip kiĢilerin kendi geldikleri yöreden ve etnik 

kökenden olan kiĢileri gözeten bir tutum sergilemesi tribalizm olarak 

tanımlanmaktadır(BaĢ, 2019). Bu durumda otorite sahibinin liyakat ve hakkaniyet 

ilkelerini göz önünde bulundurması imkânsız hale gelmekte ve kendi aĢiretinin 

mensubu olmayan diğer çalıĢanların da iĢletme içinde dıĢlanması ortaya çıkmaktadır. 

Tribalizm iĢletme içindeki çalıĢanlar arasında da gerçekleĢebilmekte, aynı aĢiretten 

olan çalıĢanlar baskın bir grup oluĢturarak iĢletme içi faaliyetleri 

sürdürebilmektedir(BaĢ, 2019). Diğer çalıĢanların ayrıĢtırıldığı bu gruplaĢma örgüt 

kültürüne ve örgüt iklimine de yansıyabilmektedir.  

 

1.2.3. HemĢericilik 

Geleneksel toplumlar kendilerini ve çevrelerini din, dil, etnik köken gibi sosyal 

kategorilere sokmakta, fakat bu toplumsal kimlik algısı geleneksel toplumlarda bir 
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sorun olarak görülmemektedir(Soylu, 1999).  HemĢericilik, iç göç ya da dıĢ göç gibi 

göçlerle birlikte iĢ hayatına dahil olan aynı köy ya da aynı Ģehirden kiĢilerin iĢ 

yerlerinde ve diğer sektörlerde birbirlerini kollaması ve gözetmesi olarak ifade 

edilmektedir (Özkanan ve Erdem, 2015: 11). Uzun (2013), ortak yerleĢim yerinden 

göç eden insanların farklı bir yerde birbirlerini bulması ve birbirlerine arka çıkmasını 

hemĢericilik olarak ifade etmektedir (AkgiĢ ve KaradaĢ, 2018). Ġnsanlar açısından 

vatandaĢlığın yetmediği yerde, hemĢericilik devreye girmektedir (Özkanan & Erdem, 

2015: 11). Bunun temel nedeni ise kiĢiler hemĢerilerini destek alabilecekleri bir 

dayanak olarak düĢünmekte ve bununla birlikte kendilerini aynı coğrafi bölgede kök 

salmıĢ olan kiĢilere daha yakın görmektedir (BaĢ, 2019: 13).  HemĢericiliğin temel 

unsuru “yabancıyı sokmama” prensibine dayanmaktadır ve hemĢericiliğe 

kayırmacılık uygulamalarının bir türü olarak rastlanmaktadır (Köse, 2008). 

Türkiye‟de büyük kentlerin etrafında oluĢan gecekondulaĢmanın da aynı yöreden 

gelen kiĢilerin kümeler halinde yerleĢmesi sonucu oluĢtuğu gözlemlenmektedir 

(Asunakutlu ve Safran, 2005: 160). Özellikle son yıllarda hemĢericilik olgusu kent 

içinde erimek yerine, daha da fazla pekiĢmiĢ ve hemĢeri grupları arasındaki 

dayanıĢma birçok alanda karĢılaĢılan bir durum haline gelmiĢtir (Asunakutlu ve 

Safran, 2005: 160). Yapılan araĢtırmalara göre hemĢeri grupları iĢ dünyasında 

birbirlerine arka çıkmakta, hemĢeri olma kriteri istihdam Ģartları arasında yer 

almaktadır. Bireyler arası sosyal bir ağ oluĢturan hemĢericilik, bürokratik bir örgütte 

istenilen kadroya hemĢeriyi yerleĢtirme, farklı bir ülkede iĢletme sahibi olan 

yöneticinin istihdam önceliğini hemĢerisine tanıması gibi birçok alanda 

görülmektedir (Caymaz, 2005).  Karaman (2003)‟a göre hemĢericilik, kayırma 

iliĢkileriyle birleĢerek diğer çalıĢanlar açısından bir güç sorunu haline 

gelebilmektedir (Karaman, 2003: 114). Yetenek, baĢarı, performans 

değerlendirilmeksizin kiĢinin yalnızca kendi memleketinden olması gerekçesiyle 

istihdam sağlanması ve ödüllendirme avantajlarından yararlandırılması hemĢericilik 

olarak adlandırılan bir kayırmacılık türü olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu durum 

kurumlar açısından, örgüt içi çatıĢma ve örgütün birliğini tehdit eden sonuçlar ortaya 

çıkarmaktadır (Karaman, 2003: 114; Aytaç, 2010).  
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1.2.4. Patronaj  

Patronaj kelime anlamı itibariyle, cezaevinden serbest bırakılan suçlunun toplum 

yaĢantısına yeniden ayak uydurabilmesi için yapılan yardım çalıĢması olarak 

tanımlanmaktadır(TDK, 2023). Bu tanıma göre patronaj kiĢiyi korumak ve kollamak 

anlamını karĢılamaktadır. Kayırmacılığın alt boyutlarından olan ve siyasi 

kayırmacılık alt baĢlığında incelenen patronaj; kiĢisel bağlantılar yoluyla elde edilen 

iĢ veya pozisyon gibi avantajlar sağlayan bir iliĢki ağı olarak ifade edilmektedir 

(Harris, Meyer-Sahling, Mikkelsen ve Schuster, 2023). Siyasi bir partinin iktidara 

gelmesinden sonra üst düzey kadrolara kendi siyasi görüĢüne uygun kiĢileri ataması 

olarak tanımlanmaktadır (Dilek, Özdirek ve Keskingöz, 2019). Bu durumda iktidar 

sahibinin amaçları arasında; kendi fikrini benimseyen, güvenebileceği kiĢilerle iĢ 

yapmak istemesi ve iktidara geliĢ sürecinde destek verenlerini ödüllendirme amaçlı iĢ 

ve kadro vermesi yer almaktadır. Az geliĢmiĢ toplumlarda daha fazla rastlanan 

patronaj sonucunda, ehil kiĢiler kamu yönetiminden uzaklaĢmakta (Özkanan ve 

Erdem, 2014: 194), devletin devamlılığı ilkesinin sürdürülmesinde ise sorunlar 

ortaya çıkarmaktadır (Hamilton, 2002: 14).  Kadrolara yerleĢtirilen müsteĢar ve 

bürokratların iĢ öğrenme sürecinde hizmet kalitesi düĢmekte ve sistemin ilerleyiĢi 

yavaĢlamaktadır (Dilek, Özdirek ve Keskingöz, 2019: 3194).  

 

Patronajın etkileri kurumlar ya da ülkeler arasında farklılık göstermektedir. Bununla 

birlikte literatürde bazı kaynaklar patronajın pozitif yönlerine de odaklanmaktadır. 

Ġktidar sahipleri veya üst düzey yöneticilerin, güvenilir buldukları kiĢilerin 

yeterliliklerini ve performanslarını bilmeleri; bununla birlikte hesap verebilirliği 

artırmaları nedeniyle seçilmiĢ bir yöneticinin kendi politikalarını kolaylıkla 

uygulayabilmesini sağladığı için olumlu bir yöntem olduğu da savunulmaktadır 

(ġahin, 2021: 162).  Ancak patronajın olumsuz sonuçları olumlulardan daha da fazla 

ağır basmaktadır (ġahin, 2021: 162).   

 

Patronaj uygulamasıyla iĢe alınan çalıĢanlar, kendilerini kayıran politikacıyı korumak 

amacıyla birçok sorunu gözden gelebilmekte ve etik dıĢı davranıĢlar 

sergileyebilmektedir (Feeney ve Kingsley, 2008).  Patronajın belirli bir kiĢi ya da 

siyasi grubun diğerlerine karĢı avantaj sağlamasına neden olması sonucunda; iĢe 

alım, terfi ve diğer fırsatları elde etme Ģansı eĢit olmayan bir ortam oluĢturduğu da 
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görülmektedir(Tatlısumak, 2016). Bunun yanı sıra patronaj, Ģeffaflık ve objektiflik 

gerektiren kamu kurumları ve özel sektörlerde adalet ve etik sorunlarına neden 

olabilmektedir (Erdem ve Meriç, 2012). 

 

1.2.5. Klientalizm  

Klientalizm, kökeni Ġngilizce bir kelime olan “client” ve Türkçe karĢılığı “müĢteri” 

kelimesine dayanmaktadır (Redhouse,2023).  Klientalizm, siyasi liderlerin veya 

siyasi partilerin; seçmenleri ya da grupları kendilerine bağlamak amacıyla bir takım 

ödül ve kaynaklar sağlaması olarak tanımlanmaktadır(Yuvalı, 2018).  Lider veya 

partiler bir grup seçmenin desteğini almak karĢılığıyla onları ödüllendirebilmektedir. 

Bu ödüller devlet kaynaklarından, iĢ imkânlarından, sözleĢmelerden ya da farklı 

kaynaklardan sağlanabilmektedir(Jusufi, 2018). Klasik antropolojik tanıma göre ise 

Klientalizm, lider açısından siyasi bir avantaj iken, seçmen açısından ise mali bir 

avantaj sağlayan bir eĢitsiz bir iliĢki olarak ifade edilmektedir. (Eisenstadt ve 

Lemarchand, 1981). Politikacı ve siyasetçilerin seçmenlerini müĢteri olarak görmesi 

ve pazarlamacı-müĢteri temeline dayanan bir iliĢki oluĢturulmasına yol 

açabilmektedir (ġalvarcı Türeli ve Uncu, 2017: 528).  MüĢterilerin yani seçmenlerin 

ana hedefi liderin himayesine girmek ve liderin güç ve pozisyonundan 

yararlanabileceği bir ortamda yer almaktır (Yücekaya, 2019: 18).  Güvensiz ve 

sistemsiz siyasi ortamlarda ortaya çıkma eğiliminde olan ve hem patron hem 

müĢterileri için hayatsal önem vadeden Klientalizm, kırsal ve kentsel bölgelerde 

rastlanabilmektedir (Brinkerhoff ve Goldsmith, 2002). Özkanan ve Erdem (2014), 

klientalizmi; kamu mal ve hizmetlerini çoğaltmak yerine kamu kaynaklarının ve rant 

oluĢturacak zenginliklerin ihale ve özelleĢtirme yoluyla siyasi yandaĢlara aktarılması 

olarak tanımlamıĢlardır. Literatürde yanaĢmacılık kavramı klientalizmin Türkçe 

karĢılığı olarak kullanılmaktadır (ġahin, 2021: 162). Patron- yanaĢma iliĢkisinin 

eĢitsizliğinden kaynaklı, kiĢiler patronlarına sürekli borçlu ve minnettarlık 

halindedir(Çınar, 2009).  Siyasiler özellikle seçim dönemlerinde klientalist 

politikalar uygulamaktadır (Erkekli, 2020: 13).  Kendilerinin çeĢitli stratejileri ile 

halka yardım sağlamakta ve siyasi desteklerini kazanmayı amaçlamaktadır(Çuhadar, 

2017). Siyasi otorite sahiplerinin, iktidar amacıyla seçmenlere maddi ve çeĢitli 

yollardan yardımda bulunması gibi kısa vadeli klientalist uygulamalar sonucunda 
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bütçe açıkları ve enflasyon gibi sorunlar da meydana gelebilmektedir (Dilek, Özdirek 

ve Keskingöz, 2019: 3194).  

 

1.2.6. Hizmet Kayırmacılığı 

Siyasi liderlerin yönetimi diğer seçimlerde de elinde tutabilmeleri için vatandaĢların 

desteğini sürekli kılmak amacıyla halkın faydasına olacak Ģekilde kullanması hizmet 

kayırmacılığı olarak tanımlanmaktadır (ġalvarcı, Türeli ve Uncu, 2017: 529). Hizmet 

kayırmacılığında iktidar sahipleri oyların açıklanması sonucunda kendisine en fazla 

oy desteği sağlayan bölgelere, diğerlerinden farklı olarak nakdi ve ayni yardım 

sağlamaktadır. Bu kayırmacılık türünde ön planda bölgelerin ihtiyacı değil, 

bölgelerin ne kadar oy desteğinde bulunduğu tutulmaktadır (Aktan, 2001: 59).  Bu 

kayırmacılık türünde seçim öncesi süreçte seçmenler tarafından gözle görülür 

yenilikler ve yatırımlar yapılmaktadır. Bununla birlikte kamu kaynaklarının kendi 

seçmenlerinin yoğun olduğu bölgelere aktarıldığı görülmektedir (Dileyici ve 

Özkıvrak, 2010: 50).  

 

Hizmet kayırmacılığı sonucunda bütçe kaynakları bölgelere adalet ve eĢitlik ilkeleri 

gözetilmeden ayrılabilmekte; bunun yanı sıra diğer bölgeler ihtiyacı olan 

hizmetlerden yoksun bırakılabilmektedir (Argon, 2016: 235). Bazı bölgelerde 

seçmen sayısının fazla olması, o bölgelerin siyasi partilerin kalesi olarak anılmasına 

neden olabilmektedir (Karaca, 2021: 38). Kale olarak anılan bölgelere yapılan 

yatırımın artırılması ve oy sayısının az olduğu diğer bölgelerin ise imtiyazlardan 

faydalanamaması sorunu bu kayırmacılık türünün en önemli sorunlarından biri 

olabilmektedir (Özkanan ve Erdem, 2014: 197). 

 

1.3.KRONĠZM (Eġ-DOST KAYIRMACILIĞI)  

ÇalıĢanların iĢe alım sürecinde, liyakat ilkesi göze alınmaksızın eĢ, dost ve ahbaplık 

iliĢkilerinin göz önünde bulundurulması kronizm olarak tanımlanmaktadır (Karaca, 

2021).  Kronizm kelimesinin kökeni yakın dostlar anlamındaki “crony” kelimesinden 

gelmektedir ve iĢe alımda niteliklerin değil arkadaĢlığın ön planda tutulması olarak 

ifade edilmektedir (Araslı ve Tümer, 2008: 1239). Kronizm yerli literatürde eĢ-dost 

ve yakın arkadaĢ kayırmacılığı olarak ifade edilirken, yabancı literatürde ise siyasi 

düĢünce yakınlığının meydana getirdiği kayırma davranıĢı olarak ifade edilmektedir. 
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Kronizm ve nepotizm; kayırma davranıĢının oluĢumu bakımından karıĢtırılan 

kavramlardır. Fakat nepotizmde biyolojik bağ söz konusu iken, kronizmde sosyal 

bağlar öne çıkmaktadır (Aktan, 2001: 57). Kronizm, çalıĢanların iĢe alım, terfi veya 

ödüllendirme gibi durumlarda eĢ-dost iliĢkilerinin ön plana alınarak 

değerlendirilmesi olarak tanımlanmaktadır (Gürer ve Deniz, 2017).    

 

Bir baĢka tanımda kronizm, yöneticinin kendi belirlediği çalıĢanlara yönelik 

ayrıcalıklı tutumu olarak yer almaktadır (Turhan, 2014). Kronizmin en önemli 

faktörü sadakat olup, çalıĢanın örgüt içindeki en önemli silahlarından biri olarak 

görülmektedir (Erol ve SavaĢ, 2020: 194).  Kronizm, geniĢ bir sosyal olgu olmakla 

birlikte bireylerin yakınlık durumları üzerinden dayanıĢma sağlamaları ve 

birbirlerine özellikle iĢ ortamında imtiyazlı davranmaları kronizmin temellerini 

oluĢturmaktadır. ArkadaĢ grupları içerisindeki duygusal bağlılıklar kronizme neden 

olmaktadır (Aytaç, 2010: 13).  

 

Yang ve Hu (2009), gerçekleĢen olayın kronizm sayılabilmesi için birtakım 

koĢulların oluĢması gerektiğini belirtmiĢlerdir. Bu koĢullar Ģu Ģekilde 

sıralanmaktadır: 

- Yapılan iyiliğin belli bir zaman sonra karĢılığının olması ve bu davranıĢın herhangi 

bir sözleĢmeye bağlı olmaması; 

- Belli değere sahip bir Ģeyin takasının sağlanması; 

- Ġki tarafında aynı sosyal ağa üye olması; 

- Ortaya çıkan kayırma davranıĢının üçüncü tarafın aleyhine olması ve bundan zarar 

görmesi. 

 

Khatri vd., (2008)‟e göre crony grup içinde kaçınılmazdır. Bireylerin yakınlık 

durumları aracılığıyla birbirlerine arka çıkmaları, ayrıcalıklı muamele göstermeleri 

de kaçınılmaz olmaktadır. Kronizmde belirli grupların diğerlerine göre daha fazla 

fayda sağladığı birtakım sosyal ağ yapıları oluĢmaktadır.  

 

1.3.1.Örgütlerde Kronizm  

Kronizm, örgüt yapıları içerisinde iliĢkileri etkileyerek varlığını sürdürmektedir. 

Örgütsel düzeyde kronizm, örgütlerin karar alma mekanizmaları üzerinde etkili 
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olmakta ve rasyonel karar almalarını engelleyerek örgütlerde bireysel ve örgütsel 

boyutta önemli zararlara neden olmaktadır. Günümüz toplumunda kayırmacı 

iliĢkiler, çeĢitli gruplaĢmalar ve sosyal ağ yapıları üzerinden yürütülmektedir. 

Örgütlerde en sık karĢılaĢılan kayırmacılık türlerinden birinin de kronizm olduğu 

söylenebilir. Bunun temel nedeni kronizmin çeĢitli yakınlık iliĢkilerinden 

kaynaklanmasıdır.  Örgütün kilit noktasındaki kiĢiye duyulan sadakat, kronizmin 

temelini oluĢturmakta ve liyakatin unutulup eĢ-dost ve arkadaĢların kayırılmasına 

neden olmaktadır (Ak & Sezer, 2018: 745).  

 

Örgütsel kronizm, yatay kronizm ve dikey kronizm olmak üzere iki Ģekilde ortaya 

çıkmaktadır. Yatay kronizm akran kronizmi olarak da ifade edilmekte olup, iĢ 

ortakları, arkadaĢlar, sınıf arkadaĢları, sosyal gruplar arasında görülmektedir. Dikey 

ya da hiyerarĢik kronizm ise, farklı hiyerarĢik seviyeler arasında gerçekleĢen örgüt 

içerisindeki ast-üst iliĢkisine dayanan kronizm türüdür (Khatri vd., 2006: 64). Khatri 

vd., (2003), yatay iliĢkilerin sıkı olduğu örgütlerde bireylerin otoriteye daha zor 

boyun eğdikleri ve bu nedenle kronizmde çıkarları zarar gördüğünde ses 

çıkarabilmeleri, tepki verebilme ihtimalleri daha yüksek olduğundan kronizmin, 

dikey iliĢkilerin yoğun olduğu kültürlerde ortaya çıkma olasılığının yatay iliĢkilerin 

yoğun olduğu kültürlerden daha fazla olacağını belirtmiĢlerdir.  

 

Kronizme dayanan yapılarda performans ve nitelik dıĢı arkadaĢlık iliĢkilerine öncelik 

verilmekte olup, çıkar iliĢkileri doğrultusunda kararlar alınmaktadır (Turhan, 2014: 

296).  KarĢılaĢılan kronizm toplumun güven algısını azaltabilmekte ve iĢletmelerin 

kurumsallaĢmasını olumsuz yönde etkileyebilmektedir (Khatri ve Tsang, 2003: 63).  

Feinberg (2018)‟e göre kiĢiler çalıĢtıkları kurumda arkadaĢlık bağı bulunan 

yöneticinin gözüne girebilmek için, kurumun zararına olabilecek faaliyetler 

yürütebilmektedir. Örgüt içinde sağlıksız bir atmosferin oluĢmasına zemin hazırlayan 

kronizm, gruplaĢmaların oluĢmasına ve nitelikli çalıĢanların performanslarının 

düĢmesine neden olabilmektedir (ġantaĢ, ġantaĢ, Özer ve Güleç, 2018) 

 

1.3.2. Örgütsel Kronizmin Boyutları  

Kronizm örgütlerde farklı iliĢkiler etrafında Ģekillenebilmektedir. Örgütsel kronizmi 

ortaya çıkaran örgütsel kronizm boyutları; iç grup yanlılığı, paternal kronizm 
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(babacan) ve karĢılıklı çıkar iliĢkisi olmak üzere sıralanmaktadır (Turhan, 2014: 297-

300).   

 

Bunlardan iç grup yanlılığı, birtakım gerekçelerle birbirlerine yakınlık duyan 

çalıĢanların çeĢitli gruplar kurması ve kendilerinden olanlara kayırma davranıĢı 

sergilemesi olarak tanımlanmaktadır (Khatri ve Tsang, 2003: 294). Kronizmin bu 

boyutuna göre üst ve ast arasındaki ikili iliĢki, sözleĢme yükümlülüklerinden ziyade 

bireylerin aralarında kurdukları bağlar tarafından yönetilme eğilimindedir (Yang ve 

Hu, 2009: 3). Kronizmin dahil edildiği iliĢkilerde diğerlerinin dıĢlanması ve çeĢitli iç 

grupların oluĢması görülmektedir. Bireylerin grup içi ve grup dıĢı olarak 

ayrıĢtırılması örgüt içerisinde güven eksikliği meydana getirmektedir. Kronizmin 

ikinci boyutu olan paternal kronizm; yöneticilerin kendilerine sadakat gösteren 

çalıĢanlarını kayırması olarak ifade edilmektedir. Babacan kronizm olarakta ifade 

edilen paternal kronizmde, çalıĢan yöneticiye koĢulsuz bağlılık gösterirken yönetici 

ise çalıĢanın menfaatlerini korumakta ve kendisine bağlı olan çalıĢanlarına kayırmacı 

tutum sergilemektedir (Yazıcı ve Can, 2020: 31). Kronizmin son boyutu olan 

karĢılıklı çıkar iliĢkisi, performansa dayalı olmayan faktörlere dayalı olarak 

çalıĢanların kayırılmasını kapsamaktadır (Turhan,2014: 295). Performans değerleme 

sistemlerinin arka plana atılmasına ve karĢılıklı çıkar iliĢkisinin benimsenmesine 

kronizmin meydana geldiği örgütlerde sıklıkla rastlanmaktadır.  

 

1.3.3.Örgütlerde Kronizmin Etkileri ve Sonuçları 

Etik açıdan adalet, liyakat, hakkaniyet gibi ilkeler örgütlerin baĢarıya ulaĢmasında 

çok önemli bir yere sahiptir. Fakat bu ilkelerin göz ardı edilmesi, yöneticilerin 

yakınlık ve çıkar iliĢkisine dayanan bir politikayı benimsemesi sonucu kronizm 

meydana gelmektedir (Argon, 2016).  

 

Kronizmin yaygın olduğu örgütlerde, kayırmacı faaliyetler eĢ dost ve yakın arkadaĢı 

gözetmek, yardımlaĢmak olarak görülmektedir. Bu düĢünce sayesinde ise kronizm, 

toplumsal ortamda tutunduğu kadar yönetsel alanlara da tesir etmektedir. Birlik, 

beraberlik ve birbirine arka çıkma adı altında yapılan kayırmacı tutumlar, yapılan 

liyakatsizliği etik gösterme amacından kaynaklanmaktadır (Parlak ve Sobacı, 2010). 

Karar almalarda, uygulamalarda kaçınılması gereken etik dıĢı davranıĢlar arasında 
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yer alan kronizm, toplumsal normlarca da kabul görmemektedir (Erdem vd., 2013: 

53). KurumsallaĢmanın önündeki bariyerlerden en önemlisi olan kronizm, çalıĢanlar 

üzerinde olumsuz etkiler bırakmakta, çalıĢanların iĢ tatminini düĢürmekte (Erol ve 

SavaĢ, 2020) ve çalıĢanların örgütsel bağlılığını azaltmakta (Kara ve Arıcıoğlu, 2019; 

Asunakutlu ve Avcı, 2010), örgütsel intikam eğilimine (Karaca, 2021), örgütsel 

muhalefete(Uçar, 2016) neden olmaktadır. ÇalıĢanların örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢını gösterebilmeleri için özgür ve mutlu bir çalıĢma ortamına ve çalıĢma 

arkadaĢlarına sahip olmaları gerekmektedir.  

 

ÇalıĢanların faaliyetlerini sürdürebilmesi ve yüksek performans gösterebilmelerinin 

en öncelikli kaynağı olan motivasyon, kronizmin hâkim olduğu örgütlerde 

düĢmektedir. Uygun pozisyonlarda baĢarılı çalıĢanların yerine kayırma yoluyla 

getirilen niteliksiz kiĢiler, nitelikli çalıĢanların motivasyon ve özgüvenlerinin 

düĢmesine yol açmaktadır (Çağatay, 2020: 15).   

 

Kayırmacı uygulamaların bulunduğu ülkelerde kayırmacılığın normalleĢtirilmesi 

sonucu birtakım ifadeler ortaya çıkmıĢ olup, bu ifadeler bütün insanların günlük 

konuĢmalarına da yansımaktadır. “Gittiğin mülakatta ismimi söyle, gerisine 

karışma.”, “Dayın var mı?”, “Bakan arkadaşım var, istediğim yerde iş bulurum.” 

gibi cümleler halk arasında kayırmacılığın ve kronizmin varlığını açıkça belli 

etmektedir (Biber, 2016). Niteliksiz elemanların kayırma ve kronizm yoluyla iĢe 

alınması sonucunda, iĢ üzerinde daha çok deneyime sahip olan ve yüksek 

performanslı kiĢilerin iĢe alınması engellenmektedir. Bu durum diğer çalıĢanların 

örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık duygularını ciddi oranda azaltmaktadır(Muca, 

2019). Hakkaniyetsiz bir çalıĢma ortamında mutsuzluk hâkim olmaktadır bu nedenle 

çalıĢanlar iĢten ayrılma eğiliminde olmaktadır. Bunun sonucunda kayırmacı yönetim 

gücünü kaybetmektedir (Tekiner ve Aydin, 2016). Etik dıĢı yollarla belirli konumlara 

gelen çalıĢanlar örgütün birlik ve beraberlik içerisinde iĢleyiĢini reddederek, 

bireylerin kendi çıkarlarına odaklanmasını teĢvik etmektedir. Pearce (2015), 

kronizmin sosyal iliĢkilere tümüyle zarar verdiğini ve örgütlerin performansını 

olumsuz etkilediğini belirtmektedir. 
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Kronizm bünyesindeki gruplara dahil olan çalıĢanlar daha üretken ve yüksek iĢ 

tatminine sahip olurken, grup dıĢında kalan çalıĢanlar düĢük iĢ tatmini (Khatri vd., 

2008) ve düĢük pozitif psikolojik sermaye düzeyine sahip olacaklardır. Kronizm, 

insan kaynakları faaliyetlerinin de düĢmesine neden olmaktadır. Gruplara dahil olan 

üyelerin performans değerlendirilmesinde belirli bir etkisinin olması insan 

kaynaklarının kalitesinin azalmasına neden olmaktadır (Gürer ve Deniz, 2017).  

 

Günümüzde büyük bir öneme sahip olan insan sermayesinin desteklenmesini ve 

geliĢtirilmesini engelleyen kronizm, kiĢilerin kendilerini geliĢtirmesini 

engellemektedir. Hayal ettiği pozisyona bir çaba ve uğraĢ göstermeden geleceğinden 

emin olan çalıĢanlar, kapasitelerini ve potansiyellerini yavaĢ yavaĢ kaybetmektedir 

(Coco ve Lagravinese, 2014; 443).  

 

Kayırılan çalıĢanlar ve kayırılmayan çalıĢanlar arasında çatıĢmalara yol açan 

kronizm, örgüt iklimini olumsuz etkilemektedir. Gruplar tarafından dıĢlanan 

çalıĢanlar motivasyon eksikliği yaĢayarak, sinizm yolunu seçebilmektedir. Daha da 

ileri giderek, örgütün iĢleyiĢini bozmaya yönelik davranıĢlarda bulunabilmektedir 

(Sezici ve Yıldız, 2017: 58).  

 

1.3.4.Kronizm ve Kayırmacılık ile Ġlgili Yapılan AraĢtırmalar 

Uzun ve süreklilik arz eden bir çalıĢma hayatını misyon edinen örgütlerin bütün 

departmanlarını gözden geçirmeleri ve kayırmacılık dolayısıyla kronizmin varlığını 

tümüyle ortadan kaldırmaları gerekmektedir.  

 

Khatri ve Tsang (2003), kronizm süreçlerini ve sonuçlarını araĢtırmıĢlar ve elde 

ettikleri sonuçlar doğrultusunda kronizmin performansı, motivasyonu ve örgütsel 

adaleti negatif yönde etkilediğini ortaya koymuĢlardır. Araslı ve Tümer (2008) 

yılında yürüttükleri çalıĢmada, kronizmin iĢ stresi ve iĢ tatmini üzerindeki etkisini 

incelemiĢlerdir. KKTC‟de görev yapan 576 banka çalıĢanına anket yöntemiyle 

yapılan araĢtırma sonucunda, kronizmin örgütlerde iĢ stresine yol açtığını ve iĢ 

tatminini negatif yönde etkilediği sonucuna varmıĢlardır. 
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Büte (2011)‟in Ankara ilinde faaliyet gösteren kamu bankaları üzerinde yaptığı 

çalıĢmasında, kayırmacılığın çalıĢanlar üzerindeki etkisini araĢtırmıĢtır. AraĢtırma 

sonuçlarına göre, kronizm ile örgütsel bağlılık arasında yüksek düzeyde anlamlı ve 

negatif yönlü bir iliĢki bulunmuĢtur. Liyakati benimseyen örgütlerde, iĢten ayrılma 

niyetinin oldukça az olduğu ifade edilmektedir. Aynı zamanda kronizm ile iĢ stresi 

arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 

 

Sadozai vd., (2012), çalıĢmalarında kronizm ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢlerdir. AraĢtırma, Pakistan‟da faaliyet gösteren kamu kurumlarında çalıĢan 

222 kamu personeline anket yöntemiyle yapılmıĢtır. Elde edilen sonuçlara göre, 

kronizm ile iĢ tatmini arasında pozitif yönlü bir iliĢki tespit etmiĢlerdir.  

 

KarataĢ (2013), kronizmin iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisini 

araĢtırdığı çalıĢmasını Muğla ilinde faaliyet gösteren 405 otel çalıĢanı üzerinde 

yapmıĢtır. Anket yöntemiyle yapılan araĢtırma sonuçlarında, kronizm ile iĢ tatmini 

arasında anlamlı ve negatif yönlü, kronizm ile iĢten ayrılma niyeti arasında ise 

anlamlı ve pozitif yönlü bir iliĢki tespit edilmiĢtir.  

Turhan (2014), Elazığ ilinde görev yapan 277 öğretmen üzerinde yaptığı 

çalıĢmasında örgütsel kronizmin öğretmenler üzerindeki etkisini incelemiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda örgütsel kronizm algısının yöneticilere olan güvenin önemli bir 

belirleyicisi olduğu sonucuna varmıĢtır.  

 

Geçer (2015), yürüttüğü çalıĢmada Muğla ilinde görev yapan 734 öğretmen üzerinde 

kronizm ile örgütsel destek arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. ÇalıĢma sonucunda elde 

ettiği bulgulara göre, öğretmenlerin kronizm algıları ile örgütsel destek algıları 

arasında negatif yönlü anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir.  

Jones ve Stout (2015) yılında yaptıkları çalıĢmada kronizm ve nepotizmin sosyal 

bağlar ile olan iliĢkisini ele almıĢlardır. Kronizm ve nepotizmin sosyal bağlar üzerine 

olan etkisinde avantajlar sağladığını belirtmiĢlerdir. Pearce (2015), kronizm ile örgüt 

performansı arasındaki iliĢkiyi incelediği çalıĢmasında kronizmin yönetici ve 

çalıĢanlar üzerinde negatif etkilerinin olduğu ve örgüt performansını olumsuz yönde 

etkilediği sonucuna varmıĢtır.  
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Rowshan, Ghasemnezhad ve Hemmat (2015), yaptıkları araĢtırmada, Ġran kamu 

kuruluĢlarındaki akrabalık iliĢkilerinin iĢlevlerini incelemiĢ olup, kayırmacılığın 

çalıĢanların performansı üzerindeki etkisini değerlendirmiĢtir. Gerekli verileri 

toplamak için, Zahedan Belediyesi‟nin idari çalıĢanları arasında 150 anket 

dağıtılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda kayırmacılığın örgüt performansını negatif 

etkilediği ifade edilmektedir. 

 

Türkiye‟de ve dünyada büyük bir problem teĢkil eden kayırmacılığın görünmezlik 

sorununu Biber (2016) ele almakta olup, özellikle kamuda karĢılaĢılan kayırmacı 

davranıĢların bir suç niteliği taĢımaması nedeniyle görünmez olduğunu ifade 

etmektedir. Kayırmacılığın bir suç olarak görülmemesinde toplumun kayırmacılığa 

bakıĢ açısının oldukça etkili olduğu belirtilmektedir. Toplumun bakıĢ açısına göre, 

kayırmacılığın normalleĢtirilmesi ve insanlar açısından kayırmacılığın “sahip çıkma, 

arka çıkma” olarak adlandırılması nedeniyle kayırmacılık ceza kanunları bünyesinde 

yerini alamamaktadır. Biber (2016)‟ya göre kayırmacılığın görünmez olmasının bir 

diğer nedeni olarak tepkisizlik gösterilmektedir. Özellikle kurumlarda çalıĢan 

kıdemli personeller iĢlerin nasıl yürüdüğünün farkındadırlar fakat kendi konumlarını 

korumak gayesiyle gördükleri haksızlıkları görmezden gelmektedir. 

 

Sezici ve Yıldız (2017) ve Bolat, Bolat, Seymen ve Katı (2017), çalıĢmalarında 

nepotizmin iĢten ayrılma niyetini artırıcı düzeyde bir etkisi olduğunu, örgütlerin 

kurumsallaĢma düzeylerini artırmaları gerektiğini ve örgüt kültürünün iyileĢtirilmesi 

gerektiğini ifade etmiĢlerdir. Kayırmacılığın yaygın olduğu örgütlerde, kayıran ve 

kayırılan kiĢiler dıĢındaki çalıĢanlar nitelik ve becerinin değil, birtakım kiĢisel 

çıkarların ön planda tutulması sonucunda kaytarma davranıĢına yönelmeleri de 

gözlemlenmektedir. 

 

ÇalıĢkan, Köroğlu ve TaĢkın (2018) yürüttükleri araĢtırmalarında çalıĢanların 

ödüllendirme ve terfi süreçlerinde kan bağı, arkadaĢlık iliĢkileri ya da farklı 

ortaklıkların öncelik olmasının, çalıĢanlarda örgütsel sessizliğe neden olduğunu ifade 

etmektedir. Örgütsel sessizlik davranıĢını gösteren çalıĢanlarda örgütsel güven 

algılarının da azaldığı gözlemlenmektedir. 
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Kayırmacılığın olumsuz etkileri üzerine yapılan bir baĢka araĢtırmada; Okçu, 

Adıgüzel ve Ok (2018) ortaokullarda görev yapan öğretmenlerin kayırmacılık 

algılarının, motivasyon üzerindeki etkilerini incelemiĢlerdir. Elde edilen bulgulara 

göre, yönetim fonksiyonlarını oluĢturan planlama, örgütleme, koordinasyon ve 

değerlendirme alt boyutlarında kayırmacılığa rastlanmaktadır. Bu sonuç literatürde 

yapılan birçok çalıĢma ile doğrulanmıĢtır. Rastlanan herhangi bir kayırmacı 

davranıĢın, öğretmen motivasyonunu olumsuz Ģekilde etkilediği görülmektedir.  

 

Evrenini, Ġl Özel Ġdare Genel Sekreterliklerinde görev yapan çalıĢanların oluĢturduğu 

bir araĢtırmada kayırmacılığın örgüt çalıĢanlarının sadakatlerinin azalmasına, iĢgücü 

devir oranının yükselmesine ve çalıĢanların örgütsel muhalefet davranıĢının da 

tetiklenmesine yol açtığı sonucu elde edilmiĢtir (Yıldırım ve Tokgöz, 2020; Özüren 

ve Paksoy, 2019).  

 

Vveinhardt ve Sroka (2020), yaptıkları araĢtırmada nepotizm ve yolsuzluğun 

Litvanya ve Polonyalı çalıĢanlar üzerindeki etkilerini incelemeyi hedeflemiĢlerdir. 

Özel ve kamu sektörlerinde yer alan 337 katılımcıdan oluĢan araĢtırma sonucunda, 

Polonya‟da özel ve kamu örgütlerinde nepotizm belirtileri farklılık göstermemekte, 

ancak Litvanya‟da bulunan örgütlerde kamu sektöründe nepotizmin daha olumsuz bir 

çerçevede gözlemlendiği ifade edilmektedir.  

 

Okur ve Balta, (2020) araĢtırmaları sonucunda, çalıĢanların adaletsizlik ve ayrımcılık 

ile karĢılaĢtıklarında üretime karĢıt tavırlar sergileyerek kendilerini koruma altına 

aldıklarını ve kaytarma davranıĢına yönelerek kendilerince savunma mekanizması 

geliĢtirdikleri sonucuna varmıĢlardır. Kayırma isteği güden kiĢiler için kayırmacılık 

bir bağımlılık haline dönüĢmektedir. Kayıran konumundaki kiĢiler genellikle 

yönetici, müdür, baĢkan gibi vasıflara sahip olmaları nedeniyle sürekli ortak fikir ya 

da zümreye sahip kiĢilerle çalıĢmalarını yürütmek istemeleri onları güçlü ve baĢarılı 

hissettirirken, diğer çalıĢanlarında depresyon ve öfkeye yol açmaktadır (Çağatay, 

2020: 17).  ÇalıĢanların iĢe alım ve oryantasyon süreçlerini yöneten insan kaynakları 

departmanı, kayırmacılığın hüküm sürdüğü örgütlerde oldukça önem arz etmektedir.  

Ignatowski, Sułkowski ve Stopczynski (2021), araĢtırmalarında Covid 19 

pandemisinin nepotizm artıĢı üzerindeki etkisini öğrenmeyi amaçlamıĢlardır. 
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AraĢtırma evrenini Polonyalı giriĢimciler oluĢturmuĢ olup, meydana gelen 

pandeminin iĢyerinde aile üyelerine ya da arkadaĢlara ayrıcalık tanıma gibi bir olgu 

olan kayırmacılığa karĢı tutumda az etkisinin olduğu gözlemlenmiĢtir.  

 

Serfraz, Munir, Mehta, ve Qamruzzaman (2022) araĢtırmalarında nepotizmin 

insanlar açısından bir lanet olduğunu ifade etmektedir. Liyakat dıĢı iĢe alınan 

çalıĢanların cesaret ve motivasyonlarının kırıldığını; iĢinde mutlu olan çalıĢanların 

ise iĢten geri çekilme olasılıklarının düĢük olduğu açıklanmaktadır. Adaletin mevcut 

olduğu çalıĢma sistemlerinde çalıĢanların da iĢe yönelik performanslarının yüksek 

olduğu savunulmaktadır.  

 

Lim, Srivastava, Jain, Malik ve Gupta (2023) yaptıkları araĢtırmada; nepotizm 

algısının çalıĢanlarda psikolojik sözleĢme ihlaline neden olduğunu ve bu durumun 

çalıĢanların iĢten ayrılma niyetini artırdığı sonucuna varmıĢlardır. Evrenini Hindistan 

turizm endüstrisinde istihdam eden 488 otel çalıĢanının oluĢturduğu araĢtırmada, aile 

ve arkadaĢlık iliĢkilerinin örgüt içinde karar verme süreçlerinde (iĢe alım, terfi, 

ücretlendirme) devre dıĢı bırakılması gerektiğini ifade etmiĢlerdir.  

 

Khan vd., (2023) Pakistan‟ın yazılım geliĢtirme organizasyonlarında çalıĢan 372 

çalıĢan üzerinde yürüttükleri çalıĢmada, kronizmin iĢ davranıĢları üzerine etkisinde 

örgütsel sinizmin aracılık rolünü araĢtırmıĢlardır. Elde edilen sonuçlara göre, 

kronizmin temelinde bulunan gruplaĢmanın dıĢında kalan çalıĢanların bilgi saklama 

ve örgütsel sinizm eğilimlerinin yüksek olduğu görülmüĢtür.  

 

Bhabha, Imrani ve Nabeel (2023), çalıĢmalarında dağıtımcı liderlik ve çalıĢan 

performansı arasındaki iliĢkide kronizmin dolaylı etkisini incelemiĢlerdir. 

Pakistan‟da bulunan kamu ve özel yükseköğretim kurumlarında gerçekleĢtirilen ve 

toplanan 217 anket sonucunda elde edilen bulguları incelemiĢlerdir. Sonuçlara göre, 

kronizmin dağıtımcı liderlik ve çalıĢan performansı arasındaki iliĢkide aracı rolünü 

saptamıĢlardır.  



 

 

 

 

ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

POZĠTĠF PSĠKOLOJĠK SERMAYE 

 

2.1. Psikoloji ve Pozitif Psikoloji 

Psikoloji, insan davranıĢlarını, zihinsel süreçlerini ve duygularını bilimsel yöntemler 

aracılığıyla inceleyen bir bilim dalı olarak tanımlanmaktadır (Morgan, 2010: 5).  

Psikolojinin asıl amacı insan davranıĢlarını ve bu davranıĢların süreçlerini saptamak; 

bununla birlikte nedenlerini de açıklamak için araĢtırmalar yapmaktır (Aydın, 

Yılmaz ve Altınkurt, 2013).  Psikoloji bilimi üzerine yapılan araĢtırmalar klinik 

psikolojinin yalnızca insan davranıĢlarının olumsuz yönlerini ele aldığını 

göstermektedir (Seligman, Steen ve Duckworth, 2005: 630).  Bu yüzden psikoloji, 

pozitif psikolojinin ortaya çıkmasına neden olmuĢtur (Öğe ve Kaplan, 2017: 30).  

Pozitif psikoloji, insanların olumsuz karakteristik özelliklerini, matem ve 

zayıflıklarını, ruhsal bozukluklarını ele almak ve incelemek yerine; güçlü ve 

geliĢtirilebilir yönlerini ele alan ve bu yönde araĢtırmalar yapan bir akım olarak 

tanımlanmaktadır (Seligman ve Csikszentmihaly, 2000). Pozitif psikoloji 

araĢtırmacıları yaĢam ve insan üzerinde oluĢan olumsuz durumları inkâr 

etmemektedir fakat dikkati pozitif psikolojiye çekmektedir (Aslan, 2017: 13). 

Buradaki temel amacın; insanların olumlu yönleri üzerinde düĢünmelerini sağlayarak 

ve güçlü yönlerini daha da geliĢtirerek yaĢam enerjilerini iyileĢtirmek olduğu 

belirtilmektedir (Luthans, Norman, Avolio ve Avey, 2008).   

 

Pozitif psikoloji terimine ilk olarak Maslow‟un (1954) “Motivasyon ve KiĢilik 

(Motivation and Personality)” isimli kitabında “Pozitif Bir Psikolojiye Doğru” 

bölümünde yer verilmiĢtir (Wright, 2003: 437).  Devamında Seligman‟ın Amerikan 

Psikoloji Derneği‟nin baĢkanı olmasıyla birlikte pozitif psikoloji hareketi güç 
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kazanmıĢtır (Luthans, Avolio, Walumbwa ve Li, 2005).  Pozitif psikoloji, II. Dünya 

SavaĢından beri süregelen psikolojinin yalnızca zihinsel ya da ruhsal hastalık ve 

patolojilere yönelen tarafına değil, bunun yanı sıra “insanların doğru olan yönleriyle 

ilgilenmeye” ve “güçlü yanlarını geliĢtirmeye” odaklanmaktadır (King ve Sheldon, 

2001: 216).  Seligman (2002)‟a göre psikoloji, insanların sorunlarına bir çözüm 

getirememekte ve yalnıza hastalık, eksiklik ve kusurlara odaklanmaktadır. Bu 

eksikliklere odaklanmak ve bunları onarmak adına çaba sarf etmek yerine, 

hâlihazırda var olan olumlu yanlarına odaklanıp geliĢtirilmesi gerektiğini öne 

sürmektedir. Bu sayede olumsuz durumların da önüne geçileceğini savunmaktadır 

(Seligman, 2002). Pozitif psikoloji akımı, insanları mutsuzluğa yönelten ve güçsüz 

kılan olgulardan uzaklaĢtıracak değerlere ihtiyaç duyulduğunu savunmaktadır. 

Ġnsanlar açısından hayatı yaĢamaya değer kılan ve zorluklar karĢısında güçlü 

durmalarını sağlayacak olumlu kiĢilik özelliklerinin araĢtırılması sonucunda bireyin 

öz-yeterliliği, umudu, iyimserliği ve dayanıklılığı gibi bileĢenlerin önemi ortaya 

çıkmıĢtır (Aslan, 2017: 15). Ġnsanların bu özellikleri üzerinde durulması ve bu 

yönlerinin güçlendirilmesi durumunda zor koĢullarda dahi güçlü ve baĢarılı 

kalınabileceği pozitif psikoloji araĢtırmacıları tarafından düĢünülmektedir.  

Ġnsanların iyi ve güçlü yönlerinin açığa çıkarılmasını amaçlayan pozitif psikoloji 

aynı zamanda pozitif bir bakıĢ açısı kazanmalarını da istemektedir (Peterson, 2009).  

 

2.2. Pozitif Örgütsel DavranıĢ 

Psikoloji bilimine yeni bir bakıĢ açısı kazandıran pozitif psikoloji, örgütlerin de bu 

bakıĢ açısıyla değerlendirilmesi ve iĢleyiĢini devam ettirmesi yönünde araĢtırmalar 

yapılmasına zemin hazırlamıĢtır. Pozitif psikoloji alanında yapılan araĢtırmalar 

Luthans‟ın, pozitif psikolojiyi örgütlere uyarlama konusunda arayıĢa girmesini 

sağlamıĢtır. Bu durum “pozitif örgütsel psikoloji” yaklaĢımının doğmasına neden 

olmuĢtur (Kutanis ve Oruç, 2014: 147). Bu yaklaĢımın ortaya çıkması Michigan 

Üniversitesi araĢtırmacıları tarafından ortaya çıkan “pozitif örgüt okulu” ve Luthans 

baĢta olmak üzere Nebraska Üniversitesi Gallup Liderlik Enstitüsü araĢtırmacıları 

tarafından bulunan “pozitif örgütsel davranıĢ” fikirlerinin doğmasına neden olmuĢtur 

(Karacaoğlu ve Ġnce, 2013: 184).   
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Pozitif örgüt okulu, örgütün kriz anlarında ve iĢleyiĢinin güç olduğu durumlarda 

ayakta kalabilmesini sağlayabilecek ve örgüt faaliyetlerini artıracak örgütsel 

özellikler üzerinde durmaktadır (Cameron, Dutton ve Quinn, 2003). Pozitif örgüt 

okulunun amacı, örgütün ve örgüt çalıĢanlarının pozitif durumlarıyla ilgilenmek ve 

bu pozitif durumların süreçlerini ve iliĢkilerini incelemek olarak ifade edilmektedir. 

Pozitif örgüt okulunun ana konuları arasında; dayanıklılık, canlılık, güven gibi 

kiĢilerin güçlü karakteristik özellikleri yer almaktadır (Oruç, 2015: 12). Pozitif örgüt 

okulu, örgüt içindeki bu pozitif iklimi ve pozitif davranıĢ biçimlerini incelemenin 

örgütlerde büyük baĢarı sağlayacağına inanmaktadır (Roberts, Spreitzer, Dutton, 

Quinn, Heapy ve Barker, 2005: 80).  

 

Pozitif örgütsel davranıĢ ise performans iyileĢtirmelerinde örgüt çalıĢanları açısından 

ve performansa yönelik durumları incelemektedir (Bernstein, 2003). Ġstenen 

niteliklere sahip çalıĢanı iĢe almanın yanı sıra, mevcut çalıĢanların performans ve 

kabiliyetlerinin geliĢtirilmesine yönelik hedefleri de bünyesinde barındırmaktadır. 

Pozitif örgütsel davranıĢ; özyeterlilik, umut, iyimserlik ve dayanıklılık gibi geliĢime 

ve değiĢime açık olan özelliklere odaklanmaktadır. Bu durum pozitif örgütsel 

davranıĢı, pozitif örgüt okulundan ayıran temel özellik olarak ifade edilmektedir. 

Pozitif örgüt okulu daha çok insanların değiĢtirilemeyen karakteristik özellikleriyle 

ilgilenmektedir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007: 323). Pozitif örgütsel davranıĢ, 

daha çok insan kaynaklarının güçlü taraflarına ve pozitif psikolojik kapasitelerine 

değer veren ve bunu önceliği haline getiren aynı zamanda geliĢtirilebilen bir 

uygulama biçimi olarak görülmektedir. Bu sayede çalıĢanlar karakterlerindeki pozitif 

ve güçlü özelliklerine odaklanabilir ve iyi yönleri ile üretkenliklerini birleĢtirerek 

daha iyi bir performans sağlayabilmektedir (Hodges ve Clifton, 2004).  

 

Luthans (2002) pozitif örgütsel davranıĢı; “modern iĢ hayatı içerisinde daha iyi bir 

konum elde edebilmek adına, olumlu faaliyetler sürdüren insan kaynaklarına yönelik 

pozitif duygu ve durumlar üzerinde yapılan incelemeler ve uygulamalar” olarak 

tanımlamaktadır (Kanten ve YeĢiltaĢ, 2013). Pozitif örgütsel davranıĢ 

araĢtırmalarının asıl hedefi, örgüt içerisinde baĢarıyı artıran faktörleri saptamak 

olarak ifade edilmektedir (ġahinbaĢ ve Erigüç, 2019). ÇalıĢanların stres, tükenmiĢlik, 

sinizm, kaytarma gibi refah seviyelerini düĢürecek durumları önlemeyi misyon 
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edinen pozitif örgütsel davranıĢ; sağlıklı bir örgüt kültürünün yüksek baĢarı düzeyine 

zemin hazırladığını savunmaktadır (ÇalıĢkan, 2015).  

2.3. Pozitif Psikolojik Sermayenin Tanımı  

Genel itibariyle temeli pozitif psikoloji ve pozitif örgütsel davranıĢ akımlarına 

dayanan pozitif psikolojik sermaye Luthans (2004) ve arkadaĢları tarafından 

önerilmiĢ ve literatüre sunulmuĢtur. Sanayi devriminden günümüze kadar olan 

süreçte değiĢen ve geliĢen iĢ hayatı beraberinde sermaye çeĢitliliğini de meydana 

getirmiĢtir. 1970‟lerde en büyük ve en önemli sermaye stok ve maddi sermaye iken, 

günümüzde sosyal ve pozitif psikolojik sermaye türleri önem kazanmıĢ ve 

kurumların değerlerinin artmasında ne kadar önemli olduğu ortaya çıkmıĢtır 

(Rousseau ve Leana, 2000). Teknoloji çağında asıl önemin maddi sermayeden çok 

insan sermayesi olduğunun fark edilmesi üzerine, örgütler insan sermayesini tanıma 

ve geliĢtirme amaçlı araĢtırmalar yürütmeye baĢlamıĢtır. Bu bağlamda, Luthans ve 

arkadaĢları sermaye türlerini “neye sahipsin? (ekonomik sermaye)”, “ne biliyorsun? 

(beĢeri sermaye)”,  “kimi tanıyorsun? (sosyal sermaye)”, “aslında kimsin? (pozitif 

psikolojik sermaye)” sorularıyla kategorize etmiĢlerdir (Luthans, 2004: 46).  

 

Pozitif psikolojik sermaye, kiĢilerin olumlu ve güçlü özelliklerinin ortaya 

çıkarılmasına ve geliĢtirilmesine odaklanan bir yaklaĢım olarak tanımlanmaktadır. 

Luthans, Youssef ve Avolio (2007), pozitif psikolojik sermayeyi “bireyin pozitif 

yönde ve psikolojik anlamda gelişme hali” olarak tanımlamıĢlardır. Pozitif psikolojik 

sermaye, bireylerin sahip oldukları kaynaklar ve yeteneklerle, olumlu düĢünce ve 

davranıĢlar geliĢtirerek psikolojik refahlarını artıran bir kavram olarak 

karĢılaĢılmaktadır. En kapsamlı haliyle, Luthans ortaya çıkardığı pozitif psikolojik 

sermaye yaklaĢımını “Psyhological Capital: Developing the Human Competitive 

Edge” isimli kitabında “Pozitif psikolojik sermaye, bireyin pozitif psikolojik gelişim 

durumudur. Zorlu görevleri üstlenmek ve başarılı olmak için gerekli çabayı gösterme 

konusunda güven yani öz yeterlilik sahibi olma, şimdi ve gelecekte başarılı olacağına 

dair olumlu bir varsayım yapma (iyimserlik), hedeflere kararlılıkla ilerleme ve 

gerektiğinde hedeflere yönelik rotaları yeniden oluşturma (umut), başarıya giden 

yolda dirençli olma ve daha da ileriye doğru devam etme (dayanıklılık) özellikleriyle 
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karakterize edilmektedir.”  Ģeklinde tanımlamaktadır (Luthans, Youssef ve Avolio, 

2007: 10).    

 

Bireylerin kendilerini algılama biçimleri ve psikolojik kaynakları; pozitif psikolojik 

sermayenin ana unsurları olarak belirlenmiĢtir. Bu ana unsurlar tanımda da 

belirtildiği gibi; öz yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayanıklılık olarak ifade 

edilmektedir. Pozitif psikolojik sermayenin odak noktasında bireyin mevcut pozitif 

yönlerinin daha da güçlendirilmesi yer almaktadır. Böylelikle bireyin olumlu 

yönlerinin, olumsuz yönlerini kapatabileceğine inanılmaktadır (Güler, 2020: 11). 

Bununla birlikte pozitif psikolojik sermayenin, bireylerin statik ve değiĢtirilmesi 

nispeten zor olan özelliklerinden ziyade, geliĢtirilebilen ve değiĢtirilebilen 

özelliklerine yöneldiği de söylenebilmektedir (ErkuĢ ve Fındıklı, 2013: 304).  

 

(Envick, 2005)‟e göre pozitif psikolojik sermaye, bireyin çalıĢmalarında verim elde 

etmeyi hedeflemesi sonucunda çeĢitli sermaye kaynaklarını etkili bir yolla örgüte 

çekebilme özelliği olarak tanımlanmıĢtır. Bir diğer tanıma göre ise psikolojik 

sermaye; çalıĢanların pozitif anlamda kiĢisel geliĢimleri, kendilerini geliĢtirme 

aĢamasındaki kararlılıkları ve çalıĢma ortamlarında yüz yüze geldikleri zorluklarla 

baĢa çıkabilme durumlarıyla ilgilenmektedir (Kahveci, Günay ve Bahadır, 2019: 

170). 

 

2.3.1. Pozitif Psikolojik Sermayenin Özellikleri  

Pozitif psikolojik sermaye, önemli psikolojik kaynaklar arasında yer almaktadır. 

Bireyin güdülenmesi, baĢarı ve hedef yönelimlerini ve performanslarını önemli 

düzeyde etkileyen bu psikolojik kaynak kurumlar ve çalıĢanlar açısından önem arz 

etmektedir. Pozitif psikolojik sermayenin en temel özellikleri arasında Ģunlar yer 

almaktadır (Sarı, 2021: 5); 

 

 Pozitif psikolojik sermaye, performans geliĢimi için ölçülebilir, geliĢtirilebilir ve 

yönetilebilir niteliktedir (Luthans, Vogelgesang ve Lester, 2006: 40). GeçmiĢte 

kullanılan metotların tam sonucu vermemesi üzerine, günümüzde güvenilirlikleri 

ve geçerlilikleri kanıtlanmıĢ birçok ölçek literatüre kazandırılmıĢtır. Bu 
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ölçeklerin baĢında, bu tezde de kullanılmıĢ olan “pozitif psikolojik sermaye 

ölçeği” yer almaktadır (Erkmen ve Esen, 2013).  

 

 ÇeĢitli eğitimler aracılığıyla pozitif psikolojik sermaye ileri seviyelere 

taĢınabilmektedir.  

 Pozitif psikolojik sermaye hem teoriler üzerine hem de incelemeler üzerine 

Ģekillenmektedir. Dolayısıyla farklı kuramlar ıĢığında pozitif psikolojik sermaye 

araĢtırmaları incelenmekte ve sürdürülmektedir. Organizasyonlardaki kaynakları 

geliĢtirmek amacıyla nicel bilimsel araĢtırma yöntemlerinden faydalanmaktadır. 

 

 Teorik alt yapısı Sosyal BiliĢsel Teori (Bandura,1989) ve Umut Teorisi (Snyder, 

Rand ve Sigmon, 2002) kadar uzanmaktadır.  

 

 Pozitif psikolojik sermaye bünyesinde beĢerî sermayeyi de barındırmaktadır. Bu 

sebeple sadece edinilen tecrübe ve eğitimler aracılığıyla elde edilen bilgi ve 

niteliği kapsamamaktadır. Aynı zamanda kısa ve uzun vadede oluĢturulan 

bilgileri de kapsamaktadır.  

 

 Luthans‟ın da belirttiği üzere pozitif psikolojik sermaye “duruma” dayalıdır. Bu 

nedenle biçimlendirilmeye ve değiĢime açıktır. Buna karĢın elbette pozitif 

psikolojik sermayenin bünyesinde doğuĢtan gelen pozitif nitelikler de yer 

almaktadır, fakat pozitif psikolojik sermaye genel itibariyle basitçe 

yönlendirilebilen ve daha iyi hale getirilebilen olgulardan oluĢmaktadır (Luthans, 

Avolio, Avey ve Norman, 2007: 543)  

 

 Örgütsel açıdan performans ve iĢ tatmini üzerinde olumlu bir etkiye sahiptir 

(Çetin ve Varoğlu, 2015). 

 

Örgüt bünyesinde yer alan çalıĢanların, pozitif yönlerinin açığa çıkarılmasını 

kendisine misyon edinen pozitif psikolojik sermaye; örgütlerin ve üyelerinin pozitif 

bir psikolojide olma halleriyle ilgilenmekte ve buna öncelik vermektedir (Güler, 

2020,: 11). 
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2.3.2. Pozitif Psikolojik Sermayenin Örgütlere ve ÇalıĢanlara Etkileri  

GeliĢen teknoloji ve insan sermayesine verilen önemin artmasıyla birlikte piyasalarda 

rekabet artmakta ve örgütler ekonomik sermayeden farklı olan diğer sermaye 

çeĢitlerine yönelmeye gayret etmektedir. Rekabet üstünlüğü kazanmak isteyen 

örgütler, örgütü ileri taĢıyacak olan çalıĢanlara yapılacak yatırımın önemini 

anlamakta ve buna dair planlamalar yapmaktadır. Ġnsana verilen önemin ve insan 

kaynaklarına yapılan yatırımın uzun vadede ciddi faydalar kazandırabileceğini fark 

eden örgütler önemli bir sermaye türü olan pozitif psikolojik sermayeye 

yoğunlaĢmaktadır. Bireylerin pozitif güç ve kapasitelerinin bir ifadesi olan pozitif 

psikolojik sermaye, çalıĢanlar tarafından verimli bir Ģekilde kullanıldığında örgütler 

açısından güçlü kazanımlar sağlayabilmektedir (Çobanoğlu, 2020).  Pozitif yönlü 

araĢtırmalar sayesinde çalıĢanların hem özel hayatlarında hem de iĢ hayatlarında 

verimli çalıĢmalarında ve psikolojik iyi oluĢ düzeylerinde artıĢ görülmektedir (Abbas 

ve Raja, 2015).  

 

Pozitif psikolojik sermaye sayesinde örgüt içi olumlu davranıĢlar desteklenmekte ve 

mutlu bir iĢ ortamı oluĢturulmaktadır. Performans geliĢtirme, örgütün baĢarı ve 

refahını yükseltme, çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını yükseltme gibi 

olumlu çıktıların elde edilmesinde pozitif psikolojik sermayeye yapılan yatırımın 

büyük önem taĢıdığı görülmektedir (Bozgeyikli, Avcı ve Nevruz, 2017). 

 

Bireysel geliĢim ve performansı teĢvik eden pozitif psikolojik sermaye; örgütler 

açısından rekabet üstünlüğü ve yatırım getirisi sağlayabilen önemli bir kaynak olarak 

ifade edilmektedir (Çetin, ġeĢen ve Basım, 2013: 99).  Pozitif psikolojik sermaye, 

çalıĢanların iĢ stresini, tükenmiĢliklerini, sinizm düzeylerini azalttığı hatta ortadan 

kaldırdığı görülmektedir (ġen ve Mert, 2019). Pozitif psikolojik sermaye çalıĢanların 

iĢe ve örgüte uyumunu kolaylaĢtırmakta, iĢe adanmıĢlıklarını artırmaktadır. ÇalıĢanın 

pozitif psikolojik sermaye düzeylerinin yüksek olması, iĢe adanmıĢlığı sayesinde 

kiĢinin kendi kaynaklarını oluĢturmasını ve iĢ yaĢamında karĢılaĢılan sorunları 

çözmede daha pratik olmasını sağlamaktadır. Yüksek düzeyde çalıĢan performansı, 

memnun ve sayıca artan müĢteri ile örgütlerin ilerlemesi hız kazanmaktadır (Kapu, 

Yıldız ve Bukni, 2020: 794).   
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Her birey pozitif psikolojik sermayeyi oluĢturan unsurlara sahip olarak doğmaktadır.  

Bununla birlikte özyeterlilik, iyimserlik, dayanıklılık ve umuttan oluĢan bu unsurları 

sonradan geliĢtirmek de mümkün olmaktadır. Buna örnek olarak öz yeterlilik 

üzerinde çalıĢmalar yapan Bandura (1997) öz yeterliliğin, Snyder (2002) kendi 

teorisi olan umudun, Masten ve Reed (2002) üzerinde araĢtırmalar yaptığı 

dayanıklılığın, Seligman (1998) ise iyimserliğin sadece doğuĢtan elde edildiği haliyle 

kalmadığını ve çeĢitli yollarla geliĢtirilebileceklerini belirtmiĢlerdir. Luthans (2005) 

pozitif psikolojik sermayeyi; bireysel açıdan çalıĢan performansına olumlu etki eden 

ve psikolojik geliĢimine kaynaklık eden psikolojik bir altyapı olarak görmektedir. 

Dolayısıyla pozitif psikolojik sermayeye değer veren ve öncelik tanıyan örgütlerin 

yüksek baĢarılara ulaĢabileceğini ve mutlu çalıĢanlara sahip olacağını ileri 

sürmektedir (Luthans, Avolio, Walumbwa ve Li, 2005).  

 

2.3.3. Pozitif Psikolojik Sermayenin Boyutları 

Bu bölümde öz yeterlilik, iyimserlik, umut ve psikolojik dayanıklılıktan oluĢan 

pozitif psikolojik sermayenin boyutlarına yer verilmiĢtir.  

 

2.3.3.1. Öz Yeterlilik  

Özyeterlilik kavramı, Bandura (1982) tarafından geliĢtirilmiĢ olan Sosyal BiliĢsel 

Teoriye (Sosyal Öğrenme Kuramı) dayanmaktadır. Bandura‟nın Sosyal BiliĢsel 

Teorisi‟nde öğrenme, sosyal bağlamda gözlem ve taklit yoluyla gerçekleĢen bir süreç 

olarak ifade edilmektedir. Bandura, bireylerin; baĢkalarının davranıĢlarını 

gözlemleyerek ve taklit ederek birçok Ģeyi öğrenebileceğini savunmaktadır 

(Tatlıoğlu, 2021: 21). Bandura bu teorisinde öz yeterlilik kavramına yer vermekte 

olup, öz yeterliliği; “bireyin performans gösterme amacıyla gereken işi yapıp, 

başarılı bir şekilde sunabilme becerisi hakkında kendisi ile ilgili yargısı” olarak 

tanımlamaktadır (Bandura, 1977).  Bandura bir baĢka tanımında öz yeterliliği; belli 

koşullar altında bireyin bir görevi başarıyla yapması için bütün birikimini o işe 

aktarma noktasında kendisine duyduğu güven ve kendisi hakkındaki kanaati” olarak 

ifade etmektedir (Wood ve Bandura, 1989). Buna paralel olarak, Luthans ve 

Stajkovic (1998) öz yeterliliği, bir sorumluluğu yerine getirebilmek için gereken 

motivasyonu ve biliĢsel kaynağı kendisine sağlayabileceğine dair kendine olan inancı 

ve güveni olarak tanımlamıĢlardır. ÇalıĢanların birçok tutumu, bulundukları örgütten 
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etkilenerek oluĢurken, bu tutumlar bireyin kendi özelliklerine göre Ģekil almaktadır 

(Çınar, 2011: 26). Bireyin hedeflere ulaĢma yolunda davranıĢlarını koordine 

edebilmesi ve kendisine atfedilen iĢin üstesinden gelebileceğine dair kendine olan 

inancı olarak ifade edilen öz yeterlilik; pozitif psikolojik sermayenin bir boyutu 

olarak ifade edilmektedir (Kandemir, 2020). Pozitif psikolojik sermayenin özellikleri 

bölümünde de belirtildiği gibi bu boyutlar durumsal olmaları nedeniyle 

geliĢtirilebilmekte ve iyileĢtirilebilmektedir. Performanslar hakkında geri bildirim 

alınması, konu üzerine tecrübelerin paylaĢılması, birbirlerini model alabilecek 

nitelikte çalıĢma arkadaĢlarının olması ve pozitif bir örgüt kültürünün oluĢturulması 

yolları ile özyeterlilik düzeylerinin geliĢtirilebildiği vurgulanmaktadır (Bandura, 

2012).  

 

Bandura (1994), kiĢilerin öz yeterlilik düzeylerine etki eden dört temel kaynak 

olduğunu ifade etmektedir. Bunlardan ilki fiziksel ve psikolojik durumlar içerisinde 

incelenen psikolojik iyi oluĢ, yorgunluk, acı ya da stres seviyesi gibi uyarılar olarak 

belirtilmektedir (Luthans, Norman, Avolio ve Avey, 2008: 223). Ġkinci kaynak 

olarak vurgulanmıĢ olan kazanılan tecrübeler, kiĢilerin doğrudan yaĢadığı ve kendi 

elde ettiği deneyimler olarak ifade edilmektedir (Britner ve Pajares, 2006: 486). 

Üçüncü kaynakta ise dolaylı tecrübeler yer almaktadır. KiĢiler kendilerine bir rol 

model belirlemekte ve bu rol modele göre oluĢturdukları yolda baĢarıya 

ilerlemektedir (Benight ve Bandura, 2004: 1131). Son kaynak olarak belirtilen sosyal 

ikna ise takdir görme ihtiyacının karĢılanması sonucunda edinilen pozitif geri 

bildirim sayesinde öz yeterlilik düzeyinin artması olarak ifade edilmektedir (Luthans, 

Norman, Avolio ve Avey, 2008: 234).  ÇalıĢanlar, bağlı olduğu kurumların 

liderlerinden etkilenmektedir. Bu nedenle liderin özellikleri çalıĢanlar açısından 

önem arz etmektedir. Performans ve motivasyonun, bireylerin öz yeterlilik 

düzeylerini etkilemesi nedeniyle, liderlerin tavır ve tutumları da çalıĢanların 

motivasyonu ve öz yeterlilik düzeyleri açısından önemlidir. Liderlerin yukarıda 

belirtilen öz yeterlilik düzeylerine etki eden kaynakları etkin bir Ģekilde kullanmaları 

çalıĢanlar üzerinde bir güven duygusu yaratmaktadır (Çetinkaya ve Ünsever, 2020: 

141).  
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2.3.3.2. Ġyimserlik  

Seligman (2005) ve diğer pozitif psikoloji biliminin araĢtırmacıları ve 

uygulamalarına dayanan iyimserlik, bireyin pozitif olayları içsel, kalıcı ve 

genellenebilir sebeplere; negatif olayları ise dıĢsal, geçici ve durumsal sebeplere 

dayandırması olarak tanımlanmaktadır (Seligman, Steen ve Duckworth, 2005). 

Ġyimserlik Ģu an ve gelecekte baĢarı üzerine pozitif bir beklentiyi ifade etmekte olup, 

bireylerin pozitif olayları kendi açısından, negatif olayları ise kendisi dıĢında 

değerlendirmesi olarak tanımlanmaktadır (Luthans ve Youssef, 2004). Bir baĢka 

tanıma göre iyimserlik, bireylerin yaĢamlarında karĢılaĢabilecekleri olaylara dair 

olumlu beklentileri ve meydana gelen olaylara pozitiflik atfetmeleri olarak 

belirtilmektedir (Scheier ve Carver, 1985). Seligman iyimserliğin öğrenerek 

kavranabilecek bir davranıĢ olduğunu ifade etmektedir. Kötümser bireylerin dahi 

belirli bir çaba göstermesi sonucu ileride iyimser bir birey olabileceğini ileri 

sürmektedir. Pozitif psikolojik sermaye açısından ise bu yaklaĢım beĢeri sermayeyi 

kapsayan bir içeriğe sahiptir. Örgütler açısından zengin bir kazanım olan beĢeri 

sermaye, olay ve durumlara iyimser bir bakıĢ açısıyla bakmaktadır (Güler, 2020: 20). 

Ġyimser tutuma sahip olan kiĢiler, baĢarısızlık durumunda suçlu psikolojisine 

girmemekte, sorunlar karĢısında metanetli bir duruĢ sergileyerek hareket etmektedir. 

ĠĢ ortamlarında daha fazla performans göstermeye güdülenen, engeller karĢısında 

pozitif bakıĢ açısını koruyabilen bireylerin ruhsal açıdan daha sağlıklı olduğu 

görülmektedir.  

 

Ġyimserlik alanına dair iki temel yaklaĢım bulunmaktadır. Bunlardan ilki, Seligman 

(1998)‟ın yaklaĢımıdır. Seligman, iyimserliği davranıĢçı yaklaĢıma 

dayandırmaktadır. DavranıĢçı yaklaĢımda ise iyimserlik genelde açıklayıcı tarz ile 

ifade edilmektedir. Ġyimser açıklayıcı tarza sahip olan kiĢiler pozitif olayların 

sebebini kendilerine, negatif olayların sebebini ise kötü Ģansa ve baĢka kiĢilere 

dayandırmaktadır (Youssef ve Luthans, 2013). Ġkinci iyimserlik yaklaĢımı ise Carver 

ve Scheier (2002) tarafından ortaya atılmıĢtır. Vroom‟un Beklenti-Değer Modeli‟ne 

yani hedefler ne kadar anlamlı ise gösterilen çaba da o kadar yüksek olur 

düĢüncesine dayanan bu yaklaĢıma göre iyimserlik, olumsuz olayları önleyebilecek 

ve pozitif olayların yaĢanacağına dair beklenti ve inançlar olarak tanımlanmıĢtır 

(Carver ve Scheier, 2002: 289). Seligman, satıĢ danıĢmanları ile yürüttüğü 
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araĢtırmalar sonucunda iyimserlik algısına sahip çalıĢanların satıĢ performanslarının 

kötümser çalıĢanlara oranla nispeten daha yüksek olduğu sonucuna varmıĢtır. 

Kötümser çalıĢanların ise kaytarma ve iĢten ayrılma niyetinin yüksek olduğu 

sonucuna varmıĢtır (Seligman, Keith ve Schulman, 1993). Örgütlerde birçok fayda 

yaratan iyimserliğin her durumda koĢulsuz fayda sağlamadığı da literatürde 

belirtilmektedir. Ġyimser bir liderin örgüt vizyonlarını somut adımlar atmadan 

yalnızca iyimserlikle baĢarması mümkün değildir. Buna dayalı olarak pozitif 

psikolojik sermayenin bir boyutu olan iyimserlik, daha rasyonel ve ayakları yere 

basan bir zemin üzerindeki iyimserliği içermektedir (Polatcı, 2014: 117). Ġyimser 

bireyler, geçmiĢteki baĢarısız tecrübelerinin olmasına rağmen, iyimser bir beklentiye 

sahip olarak yarına karĢı hep bir inanç içerisindedir. Fakat kiĢilerin geçmiĢ 

mağlubiyet ve galibiyetlerini yönetmeleri ve temkinli bir duruĢ sergilemeleri 

gerekmektedir. Ancak bu vesileyle iyimserlik gerçekçi bir Ģekilde geliĢtirilebilir 

olacaktır (Andıç, 2023: 16). Schneider (2001), iyimserliğin geliĢmesinin, geçmiĢe 

karĢı hoĢgörülü olmak, Ģu anki durumu takdir etmek ve geleceğe karĢın fırsat 

arayıĢında olmakla mümkün olabileceğini savunmaktadır.  

 

2.3.3.3. Umut  

Ġnsanın doğasında bulunan temel duygulardan biri olan umut, yapılan psikolojik 

araĢtırmalar sonucunda farklı boyutlarda incelenmiĢtir. Snyder (2000) umudu, 

bireyin amacına ilerleme yolunda sahip olduğu enerji ve amaca giden yolları 

planlamasındaki baĢarısına bağlı olan pozitif motivasyonel durum olarak 

tanımlamaktadır (Snyder, 2000). Bu tanımdan hareketle umut, amaca götüren yollar 

ve amaca odaklı enerji olmak üzere iki boyutta incelenmektedir. Amaca odaklı enerji 

boyutu, hedeflenen sonuca ulaĢma arzusunu ifade etmekte ve kiĢiyi motive 

etmektedir. Amaca götüren alternatif yollar boyutu ise amaca ulaĢma yolunda 

oluĢacak sorunları önceden görmeyi ve alternatif yolları üretmeyi ifade etmektedir 

(Snyder, 2002). Bir diğer tanıma göre umut, bireylerin belirli bir amaca ulaĢmak için 

olan pozitif beklentileri olarak ifade edilmektedir. Bireyin gelecekle ilgili ihtimalleri 

öngörerek ilerlemesi ve bu ihtimallerin her birini değerlendirerek kendisine uygun 

olanı seçebilmesi olarak da ifade edilen umut sayesinde çeĢitli ihtimallere rağmen 

olumlu değerlendirmeler yapılabilmektedir. Bu ifadeye göre umut, gerçekleĢmemiĢ 

ve gerçekleĢmesi ihtimal dahilinde olan beklenti düzeyini ifade etmektedir (Macinnis 
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ve Mello, 2005). Umut, bireye pozitif kapasite sağlarken diğer yandan da engelleri 

aĢabilecek alternatif yolları da beraberinde getirmektedir.  

 

Pozitif psikoloji alanına göre ise umut, kiĢinin zorlu koĢullarda bile iyiyi hayal 

etmesi, olumlu hedefler belirlemesi ve bu yolda çaba harcaması olarak ifade 

edilmektedir. Bu nedenle çalıĢma hayatında motivasyon yükselten bir unsur olarak 

görülmektedir (Bruininks ve Malle, 2005). Peterson ve Luthans (2003), yaptıkları 

araĢtırma sonucunda yüksek umut düzeyine sahip olan yöneticilerin, düĢük umut 

düzeyli yöneticilere göre daha karlı iĢlere imza attıkları ve astlarının da daha yüksek 

tatmin düzeyine sahip oldukları sonucuna varmıĢlardır (Peterson ve Luthans, 2003: 

26). Bu araĢtırmadan hareketle, çalıĢanların umut düzeylerinin geliĢtirilmesi ile insan 

kaynaklarının geliĢimi de mümkün olmakta ve bu durum örgütün baĢarı seviyesini 

ileri düzeylere taĢıyabilmektedir.  

 

Luthans, Jensen (2002) ve Snyder (1994); umut düzeylerinin geliĢtirilmesi hakkında 

birtakım önerilerde bulunmuĢlardır. AraĢtırmacılara göre özel ve zorlayıcı olan 

örgütsel ve bireysel hedefler belirlenmeli, amaçlar adım adım ve sağlam ilerlemek 

için aĢamalandırılmalı, yanlıĢ bir umuda kapılındığı zaman ona son verip yeni bir 

rotayı oluĢturmak için gerekli hazırlığa sahip olunmalıdır. ÇeĢitli beceriler gerektiren 

hedeflerle karĢılaĢılması halinde, bu becerilerin öğrenilmesi gerekmektedir. 

AraĢtırmacılar bu yöntemler izlenildiğinde umut düzeyinin geliĢeceğini 

savunmaktadır (Luthans ve Jensen, 2002). Umut düzeyleri yüksek olan bireyler, 

baĢarılı olma ve hedeflere ulaĢma konusunda daha hevesli ve heyecanlı olmaktadır. 

Onları güdüleyen umut sayesinde, öngörülerini harekete geçirerek, olası sorunları 

bertaraf edebilir ya da yeni yollar oluĢturabilmektedir. Bağımsız düĢünme eğilimine 

sahip olan umut seviyesi yüksek bireyler risk almada zorluk yaĢamamaktadır. Keza 

yeni iliĢkiler kurmaktan çekinmemektedir bununla birlikte yeni ortamlara hızlı uyum 

sağlamaktadır (Luthans, 2002: 698).  

 

2.3.3.4. Dayanıklılık 

Pozitif psikolojik sermayenin boyutlarından olan dayanıklılık; zorluklar, 

belirsizlikler, çatıĢma, baĢarısızlık gibi durumlardan olumlu bir psikolojik kapasite 

ile kurtulabilme yeteneği olarak tanımlanmaktadır (Luthans, 2002: 702). Örgütlerde 
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dayanıklılık uygulamaları pozitif psikolojist Masten ve çalıĢma arkadaĢları (2002) 

tarafından yapılan çalıĢmalar ıĢığında derinlik kazanmıĢtır. Masten, dayanıklılığı 

bireylerin karĢılaĢtıkları olumsuz ve risk içeren durumlar karĢısında geliĢtirdikleri 

olumlu tutumlar ya da bu durumlara karĢı uyumlu olabilme yetisi olarak 

tanımlamaktadır (Masten ve Reed, 2002).  Bir baĢka tanıma göre dayanıklılık, kiĢinin 

değiĢen koĢullara karĢın esneklik gösterebilmesi ve belirsizlik barındıran riskli 

olaylarla baĢa çıkma becerisi olarak ifade edilmektedir (Kim, Perrewé, Kim ve 

Hyung Kim, 2017: 662).  

 

Pozitif psikolojik sermaye açısından dayanıklılık, karĢılaĢılan zorluklardan 

kurtulabilme yeteneği değil, aynı zamanda zorlukları adım adım ilerleme isteğini de 

kapsamaktadır (Kim, Perrewé, Kim ve Hyung Kim, 2017: 663). Bireylerin karĢısına 

çıkacak olası risk faktörlerini azaltan, becerilerini geliĢtirebilen bireysel ve çevresel 

koruyucu kalkan oluĢturabilen dayanıklılık; birey, toplum ve örgütler açısından insan 

sermayesi için önemli bir özellik olarak belirtilmektedir (Luthans ve Harms, 2012). 

Zorlukları tolere edebilen, karĢılaĢtığında çözüm üretebilen ve sonrasında yeniden 

aynı güçle yoluna devam edebilen kiĢiler dayanıklı olarak adlandırılmaktadır. 

Dayanıklı kiĢiler zorluklara rağmen kendi kaynak ve çözümlerini üretip yeni normale 

adapte olmaktadır (Çınar, 2011: 22). Coutu (2002), dayanıklılığın gerektirdiği üç 

temel faktörü ve dayanıklı atfedilen bireylerde olması gereken üç özelliği öne 

sürmüĢtür (Coutu, 2002: 3); 

 Gerçekle yüzleĢebilme ve onu kabul edebilme cesareti: Dayanıklı bireyler 

gerçekle anında yüzleĢmekte ve hayatta kalabilmek için daha hızlı karar verip 

uygulamaya geçebilmektedir. 

 Hayata değer katan olgulara karĢı güçlü bir inanç duygusuna sahip olma: 

Dayanıklı bireyler değerlerine sıkı sıkıya bağlıdır. Zor durumlarda ayakta 

kalabilmek için değerlerini bir iskelet olarak görmektedir. 

 Doğaçlama becerisi: Dayanıklı bireyler acil durum karĢısında olağan ve 

esrarengiz yöntemlerle çözüm üretebilme yeteneğine sahip olmaktadır.  

 

Örgütlerde kiĢilerin eğitim düzeyleri veya tecrübelerinden ziyade dayanıklılıkları 

baĢarısız ya da baĢarılı olmalarını belirlemektedir (Coutu, 2002: 48). Bunun temel 
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nedeni, bireyler riskli ve güç durumlarda kendi stres ve baskılarından uzaklaĢıp, 

motivasyonlarını toparlayarak çözüme odaklanabilmesi dayanıklılık yardımıyla 

mümkün olmaktadır (Gillham, Reivich ve Shatte, 2002: 4). Dayanıklılık diğer 

boyutlar gibi ölçülebilir ve geliĢtirilebilirdir bu nedenle örgütler açısından 

geliĢtirilmesine öncelik verilmesi önem arz etmektedir. Literatürde yapılan 

araĢtırmalara göre, yüksek psikolojik dayanıklılığa sahip çalıĢanların düĢük düzeyde 

tükenmiĢliğe sahip oldukları ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının yüksek olduğu 

görülmektedir (BitmiĢ, Sökmen ve Turgut, 2013: 29). Bu bağlamda çalıĢanların olası 

zorlukları önceden fark edebilmesini sağlamak, baskı altında kaldıklarında ise onlara 

pozitif hisler uyandıracak ortamlar yaratmak yani dayanıklılıklarını sağlamak ve 

geliĢtirmek; örgütün sağlığı ve uzun ömrü üzerinde önemli rol oynamaktadır (YeĢil 

ve Mavi, 2023: 116).  

 

2.4. Pozitif Psikolojik Sermaye ile Ġlgili Yapılan AraĢtırmalar 

Avey, Nimnicht ve Graber Pigeon (2010) çalıĢmalarında, bankalarda pozitif 

psikolojik sermayenin çalıĢan performansı ile iliĢkisini incelemiĢ olup, çalıĢma iki 

ayrı sahada gerçekleĢtirilmiĢtir. Elde edilen verilere göre, psikolojik sermayesi 

yüksek olan banka çalıĢanlarının daha yüksek performans sergiledikleri ve 

yöneticileri tarafından daha çok desteklendikleri görülmüĢtür.  

Noviati (2016) yılında ele aldığı çalıĢmasında, kamu çalıĢanları arasındaki iĢ-aile 

çatıĢması ile iĢ stresi arasındaki iliĢkiyi ve bu iliĢkide psikolojik sermayenin 

(PsyCap) rolünü araĢtırmıĢtır. Daerah Istimewa Yogyakarta‟da beĢ ilçe ofisinde 

çalıĢan 204 katılımcıdan topladığı veriler doğrultusunda, psikolojik sermayenin iĢ-

aile çatıĢması ve iĢ stresi arasındaki iliĢkiyi düzenlediği sonucuna varmıĢtır. DüĢük 

psikolojik sermayeye sahip çalıĢanların ise iĢ-aile çatıĢması yaĢadıklarında iĢ 

streslerinin arttığı sonucuna varmıĢtır.  

Karacaoğlu ve KöktaĢ (2016) tarafından yapılan araĢtırmada, psikolojik dayanıklılık 

düzeyi ile psikolojik iyi olma iliĢkisi incelenmiĢ olup, bu iliĢkide psikolojik 

sermayenin boyutlarından olan iyimserliğin aracı rolünün etkileri incelenmiĢtir. 515 

çalıĢan ile yapılan araĢtırma sonucunda hastane çalıĢanlarının dayanıklılık 

düzeylerinin yüksek olduğu ve psikolojik iyi oluĢlarının, bununla birlikte 

iyimserliklerinin de yüksek olduğu ifade edilmiĢtir. ÇalıĢanların olumsuz ve zor 
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koĢullarda olsalar dahi psikolojik dayanıklılıkları yüksek olan çalıĢanların; 

dayanıklılık ve iyi oluĢ düzeyleri arasında pozitif yönlü ve orta düzeyde bir iliĢkinin 

olduğu saptanmıĢtır. Buradan hareketle, dayanıklılık arttıkça psikolojik iyi olma 

düzeylerinin de arttığı ifade edilmiĢtir.  

 

Yeni ve Sezici (2022) evreni Kütahya‟da bulunan liseler olan araĢtırmada, pozitif 

psikolojik sermayenin boyutlarından olan iyimserliğin, dayanıklılığın iĢ stresi 

üzerinde negatif yönlü anlamlı etkisinin olduğu saptanmıĢtır. AraĢtırmada, eğitim 

kurumu yöneticilerinin lider-üye etkileĢimini pekiĢtirmek amaçlı pozitif psikolojik 

sermaye kaynaklarını geliĢtirmeleri ve desteklemeleri öneri olarak sunulmuĢtur. 

ArıbaĢ ve Esmer (2022) tarafından yapılan araĢtırma, pozitif psikolojik sermaye, 

duygusal zekâ ve tükenmiĢlik arasındaki iliĢkileri belirlemek amacıyla 

yürütülmüĢtür. Evrenini çeĢitli meslek grupları oluĢturan ve Konya- Aksaray 

illerinde gerçekleĢtirilen araĢtırma; 408 kiĢiye uygulanmıĢtır. ÇalıĢma sonucunda 

elde edilen bulgular, çalıĢanların pozitif psikolojik sermaye düzeylerinin artmasının 

duygusal zekâ düzeylerini de aynı Ģekilde artırdığı sonucunu vermiĢtir.  

 

TaĢlıyan, Güler ve Ġmer (2023) tarafından yapılan araĢtırmada, AVM çalıĢanları 

örnekleminde iĢyeri nezaketsizliği ile psikolojik sermayenin boyutları arasında 

negatif yönde anlamlı iliĢkiler bulunmuĢtur. Katılımcıların psikolojik sermaye 

boyutları içerisinde yer alan dayanıklılık düzeylerinin daha yüksek olduğu, bununla 

birlikte özellikle yönetici nezaketsizliğinin dayanıklılık üzerindeki negatif etkilerinin 

daha yüksek olduğu sonucuna varılmıĢtır.  

 

Uyan, Yalçın ve Ġbin (2023) yaptıkları araĢtırmada, eğitim kurumlarında bireylerin 

sahip oldukları psikolojik sermaye ile iĢ doyum düzeyleri arasındaki iliĢki 

incelenmiĢtir. ĠĢte mutluluğun rolünü de test eden çalıĢmada; psikolojik sermayenin 

iĢ tatmini üzerine olan etkisinin, kısmen iĢ yerinde yaĢadıkları mutluluk üzerinden 

gerçekleĢtirildiği kanısına varılmıĢtır.  

 

Atila ve Dönmez (2023) araĢtırmalarında üniversite öğrencilerinin psikolojik 

sermaye, sınıf bağlılığı ve okula yabancılaĢma algıları arasındaki iliĢkileri incelemiĢ 

olup, 1278 üniversite öğrencisinden veri toplamıĢtır. Elde edilen veriler ıĢığında, 
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öğrencilerin sınıf bağlılıklarını artırmanın, okula yabancılaĢmalarının ise 

azaltılmasının; öğrencilerin psikolojik sermayelerinin artmasıyla mümkün 

olabileceği sonucuna varılmıĢtır.  

 

Baig,vd., (2021) yürüttükleri çalıĢmada, örgütlerde çalıĢanların performansını artıran 

en etkili liderlik tarzları araĢtırmıĢ olup, psikolojik sermayenin düzenleyici rolünü 

incelemiĢlerdir. Pakistan‟da tekstil sektöründe yürütülen araĢtırma sonucunda; 

liderliğin çalıĢan performansı üzerinde önemli fakat olumsuz bir etkisi olduğu, 

bununla birlikte psikolojik sermayenin düzenleyici etkisinin bu iliĢkiyi anlamlı hale 

getirdiği kanısına varılmıĢtır. AraĢtırmada, örgüt liderlerinin psikolojik sermayelerini 

daha verimli kullanarak çalıĢanların performanslarını artırabileceği yönünde 

önerilere yer verilmiĢtir. 

 

Turliuc ve Candel (2022), insan stresini ve refahını doğrudan etkileyen Covid 19 

pandemisinin, insanların pozitif psikolojik sermaye düzeylerine olan etkisini 

incelemek amacıyla bir araĢtırma yapmıĢlardır. AraĢtırma 290 katılımcı üzerinde 

gerçekleĢtirilmiĢ olup; karantina döneminin baĢında ve iki ay sonrasında ölçülen bazı 

göstergelerin (kaygı, yaĢam doyumu) arasındaki iliĢkinin analizi üzerine 

temellendirilmiĢtir. Analizler sonucunda pozitif psikolojik sermayenin yaĢam 

doyumu üzerinde pozitif etkiye sahip olduğu, stresin ise bütün iliĢkilere aracılık ettiği 

sonucuna varılmıĢtır. 

 

Chaffin, Luthans ve Luthans (2023) tarafından yapılan araĢtırmada, dürüstlük, 

akademik performans ve pozitif psikolojik sermayenin birbirlerine olan etkileri 

araĢtırılmıĢtır. 179 lisans iĢletme öğrencisinden elde edilen veriler ıĢığında; pozitif 

psikolojik sermayenin dürüstlük ile akademik performans arasındaki iliĢkiye kısmen 

aracılık ettiği sonucu elde edilmiĢtir. Pozitif psikolojik sermayenin, öğrencilerin 

dürüstlüklerinde etkili olduğu ve bunun da akademik performansa yönlendirmede 

önemli bir rol oynadığı saptanmıĢtır.  



 

 

 

 

 

ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

AHLAKĠ KĠMLĠK 

 

3.1. Ahlaki Kimliğin Tanımı 

Ġnsanlar tarafından sergilenen ve ahlaklı olarak tanımlanan davranıĢlar toplumdaki 

düzenin sürdürülmesini sağlamaktadır. Ahlaki olmayan davranıĢların toplum 

nazarında ortaya çıkarabileceği kaos ve huzursuzluk göz önünde bulundurulduğunda, 

toplumu meydana getiren insanların ahlaki davranıĢlar sergilemeleri önem arz 

etmektedir. Bu sebeple ahlaklı davranıĢların nasıl meydana geldiğini kavrayabilmek 

için kiĢilerin sahip oldukları ahlaki kimliklerin nasıl olduğunu öğrenmek 

gerekmektedir. Çünkü insanların sahip olduğu ahlaki kimlikleri, onların ahlaki 

davranıĢ göstermelerinde önemli bir rol oynamaktadır (Onat, 2011: 46). Ahlaki 

kimlik, kiĢinin kimliğinde odak noktası olan önemli ahlaki niteliklerin, becerilerin 

derecesi olarak kavramsallaĢtırılmaktadır. 

 

Literatürde Aquino ve Reed (2002), ahlaki kimliği ahlaki özelliklerin, ahlaki 

davranıĢları çevrelediği bir öz bilinç olarak tanımlamıĢlardır (Reed ve Aquino, 2002: 

1424). Bunun yanı sıra Aquino ve Reed (2003), kiĢinin benlik yapısını meydana 

getiren sosyal kimliklerden birinin de ahlaki kimlik olduğunu savunmaktadır 

(Aquino ve Reed, 2003: 1276). Ahlak motivasyonu olarak görülen ahlaki kimlik; 

benlik sistemleri ile tutarlı, davranıĢa motive eden içsel insan eğilimine 

dayandırılmaktadır (Onat, 2011: 44). Bu sayede belli özellikler kiĢilerin karakterine 

yerleĢtiğinde, yaĢama isteklerini artırdığı öne sürülmektedir. Bu durum bireyleri 

ahlaki algı ile davranmaya motive etmektedir (Aktürk, 2021: 1133). Etik veya ahlaki 

kimlik, bireylerin değerleri, inançları, tutum ve davranıĢlarına dayanan ahlaki 
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karakteri olarak tanımlanmaktadır (Aktürk, 2021: 1130). Bir kiĢinin neyin doğru ya 

da yanlıĢ olduğuna dair farkındalığı ve bunu uygulamaya dökme becerisi, kararlarını 

ahlaki kimliğini kullanarak verdiği anlamına gelmektedir. Ahlaki kimlik bireylerin 

kendi vicdanına ve toplumsal ahlaki değerlere paralel Ģekilde hareket etmesini 

sağlamaktadır (DeliktaĢ, 2020: 36). Bahsedilen ahlaki yapıya sahip çalıĢan bulmak, 

iĢverenlerin kalifiye eleman bulmak kadar değer verdiği bir kıstas olmaktadır. Ayrıca 

ahlaki kimliğin birtakım özel ahlaki davranıĢlara neden olduğu belirtilmektedir. 

Diğer davranıĢlarla etkileĢimli olarak baĢvurulan bu davranıĢlar, bireylerin ahlaki 

benlik kavramlarının bir kısmını oluĢturmaktadır. Ahlaki kimlik, ahlaklı bireylerin ne 

hissedecekleri ve neler yapacaklarından sorumlu olan zihinsel bir süreç olarak 

tanımlanmaktadır (Polat, 2020: 30). Ahlaki kimlik, genellikle ahlaki duyarlılığı olan 

bir bireyin kimliğine ait değer ve erdemlere ne derecede önem verdiğinin göstergesi 

olarak kabul edilir. Farklı bir tanıma göre ahlaki kimlik, ahlaki ilkeler ile eylemlerin 

daha iyi uyuĢmasını sağlayan, ahlaki ilkeler ile evrensel idealleri birleĢtiren 

psikolojik bir yapıdır (Özbey ve Karduz, 2018: 2209). Ahlaki kimlik insanların 

herhangi bir aidiyete bağlanmasını zorunlu hale getirmemektedir. Bu sebeple, tabi 

olunan, dini, etnik, politik veya cinsel özelliklerle göre değil, kiĢiye ait olan ahlaki 

niteliklerle izah edilmeye çalıĢılmaktadır. Ahlaki kimlik genel geçer olmanın yanı 

sıra kimi kültürlerde veya örgütlerdeki örgüt ikliminin ahlak tanımına göre farklılık 

gösterebilmekte, hangi davranıĢların ahlaki olduğu veya olmadığı değiĢkenlik 

gösterebilir. Bir birey Ģefkati, merhameti ahlaki kimliğinin merkezi olarak 

görebilirken bir diğer kiĢi ise adaletli ve dürüst olmayı ahlaki kimliğinin merkezinde 

görebilmektedir.  Bu durumda ahlaki kimlik bireysel farklılıkların bir boyutu olarak 

ifade edilebilecektir. Sonuç olarak ahlaki kimliğe sahip bir bireyin kendini 

tanımlarken sevgi, saygı, hoĢgörü, barıĢ, merhamet ve yardımseverlik gibi kavramları 

kullanacağı, toplum içindeki davranıĢlarının nedenlerini açıklarken de yine bu 

kavramlardan yararlanacağı ifade edilmektedir (Akdoğan, Cingöz ve Köksal, 2020: 

2208).  

 

Ġyi nedir? Kötü nedir? gibi sorular, ahlaki kimliğin ıĢığında sorulan sorular olarak 

belirtilmektedir. Bu bağlamda, iyi ve kötünün tanımı da kiĢiden kiĢiye 

değiĢebilmektedir. KiĢilerin ahlaki kimlik üzerine olan tutarsızlıklarının fazla olması, 

o kiĢilerin negatif hislere sahip olmasını da artırabilmektedir (Aktürk, 2021: 1135). 
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Buna bağlı olarak, ahlaki kimlikten bahsedilebilmesi için bireyin karakteristik 

özelliklerinde ahlaki değerlerin ya da ahlak dıĢı değerlerin yer alıp almayıĢı önem arz 

etmektedir (CoĢkun, 2017: 64). Bireylerin eylemlerinin ne Ģekilde olduğunu da 

onların ahlaki kimlikleri belirlemektedir (CoĢkun, 2017: 65).  

 

Ahlaki kimlik üzerine literatürde iki ayrı yaklaĢım ortaya çıkmıĢ olup bunlardan ilki 

karakter yaklaĢımıdır. Blasi (1984)‟ye göre ahlaki değerler, ahlaki özellikler ve 

eylemler kiĢilerin karakterini oluĢturmaktadır. Cömertlik, hoĢgörü, uyumluluk gibi 

özelliklerin devamlılık gösterebilmesini sağlayan karakteristik özellikler, kiĢilerin 

ahlaki kimliklerinin belirlenmesinde önemli rol oynadığını belirtmektedir  (Blasi, 

2004). Ahlaki kimlik üzerine literatürde anlamlı teorik çerçeveler sunan Blasi (1984), 

ahlaki kimliğin, ahlaki davranıĢlar üzerinde bir etkisinin olduğunu savunmaktadır.  

 

Ġkinci yaklaĢım ise tezde de yer verilmiĢ olan sosyal biliĢ yaklaĢımıdır. Sosyal biliĢ 

yaklaĢımı, bireyin ahlaki kimliğinin dini, etnik köken gibi sosyal çevresindeki 

yaĢantısı sonucunda oluĢtuğunu savunmaktadır (Reed, Aquino ve Levy, 2007). 

Sosyal biliĢ yaklaĢımı, bireyin iyi bir yaĢantıya sahip olmasının onun ahlaki kimlik 

düzeyini artıracağını savunmakta olup, bireylerin mutlak bir ahlaki davranıĢ 

gösterme ihtimalinin olmayacağını ve Ģartlara göre değiĢkenlik göstereceğini öne 

sürmektedir. Birbirini tamamlar nitelikte olan bu iki yaklaĢım da ahlaki kimliği 

etkileyen unsurları açıklar niteliktedir (Shao, Aquino ve Freeman, 2008). 

 

Hart, Atkins ve Ford (1999) ise, literatüre sunduğu modelde ahlaki kimliği bir araya 

getiren unsurlara yer vermiĢlerdir. Modelde vurgulanan kiĢilik özellikleri ve sosyal 

etkilerin ahlaki kimlik kazanımlarını etkileyeceğini öngörmüĢlerdir. Yaptıkları 

çalıĢmada, bilhassa ailelerin sosyal etkilerinin yüksek olması öne çıkmıĢtır. Bu 

model, ġekil 1‟de verilmiĢtir.  
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ġekil 1. Ahlaki Kimlik OluĢumu Modeli 

Kaynak: (Hart, Atkins ve Ford, 1999: 376) 

Kişilik 

 Sempati  

 Güvenilirlik 

 Üretkenlik 

Sosyal Etki 

 Aile  

 Kültür 

 Yapı 

 Ahlaki Yargı 

 Sosyal Yargı 

Öz Benlik 

 Buluş 

 Ahlaki 

Ölçümleme 

 Bağlılık 

 İdeallere Bağlılık 

İmkanlar 

 Örgütler 

 İlişkiler 

 Etki 

AHLAKİ KİMLİK 

Bireysel 

Dayanıklılık 

Toplumsal Sosyal 

Sermaye 
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ġekil-1‟e göre, Hart, Atkins ve Ford (1999) kiĢiliğin sempati, güvenilirlik ve 

üretkenlik gibi davranıĢı yöneten özelliklerden ortaya çıktığını ve bunların ahlaki 

kimliği dolaylı yoldan etkilediğini ifade etmiĢlerdir. Diğer yandan ahlaki kimliği 

etkileyen faktörler arasında aile, kültür ve yapı gibi sosyal etkilerin, aynı zamanda öz 

benlik ve elde olan imkanların olduğunu belirtmiĢlerdir. Ahlaki kimliğin oluĢum 

sürecinin ardından, ahlaki kimliğin; toplumsal sosyal sermayenin ve bireysel 

dayanıklılığın oluĢmasına yardımcı olduğu görülmektedir. 

 

3.2. Ahlaki Kimliğin Boyutları 

Bu bölümde ahlaki kimliğin içselleĢtirme ve sembolleĢtirme boyutları incelenmiĢtir. 

3.2.1. ĠçselleĢtirme  

Aquino ve Reed (2002), ahlaki kimliği iki boyutta incelemiĢlerdir. Bunlardan ilki 

içselleĢtirme olup, bireylerin ahlaki birtakım özellikleri ve Ģemaları içselleĢtirerek 

benimsemeleri olarak tanımlamıĢlardır. ĠçselleĢtirme boyutu, bireylerin kendilerine 

dıĢarıdan nasıl baktıklarıyla ve kendi ahlaki kimliklerini nasıl algıladıklarıyla 

iliĢkilendirilmektedir (Akdoğan, Cingöz ve Köksal, 2020: 55) Ahlaki kimliğin 

bireyler tarafından içselleĢtirilmesi sonucunda bireyler güdülenebilmekte ve yalnız 

olduklarında dahi içselleĢtirdikleri ahlaki değerlere göre tavır sergileyebilmektedir 

(Yılmaz ve Yılmaz, 2016: 113). Shao, Aquino ve Freeman (2008), bireylerin 

içselleĢtirdikleri Ģemalar, karakteristik özelliklerine göre değiĢebileceğini öne 

sürmüĢlerdir. 

 

3.2.2. SembolleĢtirme 

Aquino ve Reed (2002), sembolleĢtirmeyi ahlaki kimlik özelliklerinin sosyal 

ortamlarda, çevreye yansıtılması olarak tanımlamıĢlardır. SembolleĢtirme, çevreye 

yansıtılan karakteristik eylemlerin baĢkalarının gözünden nasıl algılandığını 

kapsamaktadır. Ahlaki kimliğin sembolleĢtirilmesi de bireylerin güdülenmesini 

sağlayabilmektedir fakat sembolleĢtirme bireyin içselleĢtirme düzeyine bağlı 

olabilmektedir (Yılmaz ve Yılmaz, 2016: 113). Öte yandan sembolleĢtirme, 

bireylerin ahlaki değerlerinin ve davranıĢlarının, diğer bireylerce nasıl 

gözlemlendiğini de içermektedir. Dolayısıyla bireylerin ahlaki kimlikleri, 

içselleĢtirme ve sembolleĢtirme kapsamında, aile, eğitim, çevre gibi unsurlar 

etrafında Ģekillenmektedir.  
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3.3. Ahlaki Kimliğin GeliĢimin Etkileyen Faktörler 

Ahlaki kimlik, bireylerin yaĢam boyu geliĢim ve değiĢim gösterdiği bir olgu olarak 

görülmektedir. Hart (2005)‟e göre, ahlaki kimlik geliĢimini etkileyen faktörler 

arasında sosyal özellikler, bireylerin ahlaki özellikleri ve benlik algıları yer 

almaktadır.  

 

3.3.1. Aile  

Hart ve Fegley (1995), bir grup çocuk üzerinde gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada 

çocukların ahlaki davranıĢlarının ailelerinin bir yansıması olduğu sonucuna 

varmıĢlardır. Ailelerin çocuklarına karĢı gösterdikleri davranıĢlar ahlaki kimlik 

kazanımı açısından önem arz etmektedir. Hart (2005) bir araĢtırmasında çocukluk 

dönemindeki bireylerden kendilerini betimlemeleri istendiğinde, annelerinin 

betimlemeleri ile büyük oranda benzerlik gösterdiğini gözlemlemiĢtir. Bu sonuçlar 

ıĢığında aile faktörü bireylerin ahlaki kimliklerinin geliĢiminde büyük rol 

oynamaktadır.  

 

3.3.2. Eğitim 

Bireylerin çocukluktan yetiĢkinliğe kadar olan süreçte gördükleri eğitim, ahlaki 

kimlik geliĢiminde önem taĢımaktadır. Eğitim, bireylerin olumlu duygu ve 

eğilimlerinin kuvvetlendirilmesi ve olumsuz eğilimlerini engellemek için önemli bir 

silahtır. Belirli bir eğitime sahip olan bireylerin, diğerlerine göre daha ılımlı, ahlaka 

uygun ve nazik tavırlara sahip oldukları gözlemlenmektedir (Headen,2006). Sağlam 

bir eğitimin bireylerin ahlaki kimlik seviyelerinin geliĢimine katkı sağlayacağı 

düĢünülmektedir.  

 

3.3.3. Çevre 

Ahlaki kimliğin boyutlarında da görüldüğü üzere, çevre ahlaki kimlik geliĢiminde 

büyük rol oynamaktadır. Bireyler çevreye uyum sağlama amacıyla ahlaki kimlik 

karĢıtı davranıĢlar gösterebilmekte ya da çevre tarafından onaylanma amacıyla 

abartılı ahlaki kimlik davranıĢları sergileyebilmektedir. Olumlu bir çevreye sahip 

olan bireyler, olumlu ahlaki kimlik davranıĢları geliĢtireceklerdir. Tam aksine 

olumsuz çevreye sahip bireyler ise ahlak dıĢı tavır ve tutumu kendi içinde 

normalleĢtirebilecektir (Kocabıyık, 2014).   
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3.4. Ahlaki Kimliğin Sonuçları 

Reynolds ve Ceranic (2007), ahlaki kimliğin günlük yaĢamda ahlaki davranıĢları 

olumlu yönde etkilediğini, ahlaki değerlendirmeler ve ahlaki muhakeme üzerinde 

olumlu etkilerinin olduğunu vurgulamıĢlardır. Yüksek ahlaki kimliğe sahip olan 

bireylerin iĢ arkadaĢlarına karĢı yapılan bir haksızlık karĢısında korumacı 

davranıĢlarda bulunma ihtimallerinin daha yüksek olduğu sonucuna varılmıĢtır 

(Skarlicki ve Rupp, 2010).   

 

Aquino ve Becker (2005) araĢtırmalarında, ahlaki kimliği yüksek çalıĢanlara sahip 

bir örgütün olumlu bir ahlaki iklime sahip olduğu ve bireylerin ahlaki kimlik 

seviyeleri ile ahlaki olmayan davranıĢları arasında negatif bir iliĢkinin olduğunu 

tespit etmiĢlerdir.  

 

Ahlaki kimlik güçlü bir zemine konulduğunda, değiĢimini sağlayacak en önemli 

etkenlerin aile ve çevre olduğu görülmektedir. ĠçselleĢtirme ve sembolleĢtirme olarak 

iki boyutta incelenen ahlaki kimlik; bireylerin öz benliklerindeki ve çevreye 

yansıttıkları ahlaki kimliği yansıtmaktadır. Bireyin içselleĢtirdiği kimliğinde ahlaki 

değerlerin önemi fazlaysa yani ahlaki kimliği yüksekse kimliğine uygun davranarak 

ahlaki davranıĢ gösterebilecektir. Bu bağlamda ahlaki kimlik, hem bireyler hem 

örgütler açısından büyük bir öneme sahiptir.  

 

3.5. Ahlaki Kimlik Üzerine Yapılan ÇalıĢmalar  

ÇalıĢmanın bu bölümünde ahlaki kimlik ile ilgili literatürde yer alan araĢtırmalardan 

bahsedilecektir. Son zamanlarda, araĢtırmacılar ahlaki kimliği giderek artan bir 

Ģekilde ahlaki biliĢle iliĢkilendirerek, ahlak ile iliĢkili davranıĢlar üzerindeki etkisini 

incelemektedir. Yalnızca kendi çıkarlarını gözeten bireylerin artması, bireylerin 

sahip oldukları birtakım değerleri yitirmeye baĢladıklarını göstermektedir. Ailede 

baĢlayan benlik özelliklerinin bireylere kazandırılması, bireylerin ahlaki 

kimliklerinin belirlenmesinde önemli rol oynamaktadır. Bir diğer tabirle kendini 

düzenleme mekanizması olarak ifade edilen ahlaki kimlik, bireylerin karakterlerini 

doğrudan etkilemesi nedeniyle son yıllarda yönetici araĢtırmacıların dikkatini 

çekmektedir.  
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Hardy (2006), “Identity, Reasoning, and Emotion: An Empirical Comparison of 

Three Sources of Moral Motivation” isimli çalıĢması, 19-35 yaĢ aralığında olan 91 

üniversite öğrencisini içermektedir. Elde edilen bulgular sonucunda, ahlaki kimlik ve 

ahlaki akıl yürütmenin önemini vurgulamıĢ olan çalıĢma; ahlaki kimliğin toplumların 

geliĢimine ve ilerlemesine katkıda bulunacağını öne sürmektedir. 

 

Reed, Aquino ve Levy (2007), tüketicilere ahlaki kimlik aracılığıyla marka ve Ģirket 

imajını güçlendirmek ve olumlu bir izlenim oluĢturabilmek amacıyla birkaç çalıĢma 

yapmıĢlardır. Anket yöntemiyle, Amerika‟da 310 ĠĢletme ve Ekonomi fakültesi 

mezunu üzerinde yapılan iki ayrı çalıĢma sonucunda elde edilen bulgular Ģu 

Ģekildedir. ÇalıĢma 1 sonucunda, fırsat maliyetleri eĢit olduğunda dahi ahlaki kimliği 

yüksek olan tüketicilerin zaman ve para harcama eğilimlerinin daha olumlu olduğu 

sonucuna varmıĢlardır. ÇalıĢma 2‟ye göre ise, yüksek kurumsal statü sahibi 

tüketicilerin zamandan ziyade para vermeyi tercih ettiklerini fakat ahlaki kimliği 

yüksek olanların ise para vermeyi de az tercih ettikleri gözlemlenmiĢtir.  

 

Akdoğan, Cingöz ve Köksal (2020), çalıĢmalarında, ahlaki kimliğin bağlamsal 

performans üzerindeki etkisinde örgütsel özdeĢleĢmenin düzenleyici rolünü 

incelemiĢlerdir. Veri toplama aracı olarak anket yöntemi kullanılmıĢ olup, araĢtırma  

Kayseri ili OSB‟nde bulunan sanayi iĢletmeleri üzerinde yapılmıĢtır. Elde edilen 

bilgiler ıĢığında yüksek düzeyde örgütsel özdeĢleĢme yaĢayan bireylerin ahlaki 

kimlik algılarının bağlamsal performansa etkisinin az olduğu ve örgütsel 

özdeĢleĢmeyi düĢük oranda yaĢayan  bireylerde ise ahlaki kimlik algısının bağlamsal 

performans üzerindeki etkisinin yükseldiği kanısına varmıĢlardır. AraĢtırmanın kısıtı 

olarak kesitsel olması belirtilmiĢ olup, boylamsal bir araĢtırma ile bu kısıtın ortadan 

kaldırılabileceği önerisinde bulunulmuĢtur.  

 

McHan, Taylor, Piscopo, Abate ve Dehom (2022), araĢtırmalarında lisans ve 

önlisans hemĢirelik son sınıf öğrencileri arasındaki hemĢirelik değerleri ve ahlaki 

kimlik düzeylerini incelemiĢlerdir. Veri toplama aracı olarak anket yöntemi 

kullanılmıĢ olup, 42 soruluk anket öğrencilere e-mail yoluyla dağıtılmıĢtır. Elde 

edilen bulgular sonucunda, hemĢirelik değerlerinin ve ahlaki kimliğin profesyonel 
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hemĢirelik kimliği oluĢturmak açısından önemli bileĢenler olduğu sonucuna 

varılmıĢtır. Bu bağlamda ahlaki kimliğin hemĢirelik değerleri üzerinde anlamlı bir 

etkiye sahip olduğu kanısına varılmıĢtır. 



 

 

 

 

DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

KRONĠZMĠN POZĠTĠF PSĠKOLOJĠK SERMAYE ÜZERĠNE 

ETKĠSĠNDE AHLAKĠ KĠMLĠĞĠN DÜZENLEYĠCĠ ROLÜNÜ 

BELĠRLEMEYE YÖNELĠK UYGULAMA 

 

AraĢtırmanın bu bölümü, araĢtırmanın amacı, önemi ve katkısı, veri toplama 

yöntemi, evren ve örneklem, araĢtırmanın kısıtları ve hipotezlerini kapsamaktadır. 

 

4.1. AraĢtırmanın Amacı, Önemi ve Katkısı 

Toplumsal sistemin hemen her alanında kendini gösteren ve etik bir problem olarak 

karĢılaĢılan kronizm, toplumsal bir körlüğün oluĢmasına zemin hazırlamaktadır. Bu 

durum bir saadet zinciri yaratmasıyla bilinmekte olup, liyakatin değil bağlantıların 

önemli olduğunu topluma dayatmıĢtır. Örgütlerde nispeten daha çok karĢılaĢıldığı 

görülen ve kayırmacılığın bir türü olan kronizm, fırsat eĢitliğini ve hakkaniyetçiliği 

arka plana atarak pozisyonlara eĢ-dost yakın arkadaĢın getirilmesi olarak ifade 

edilmektedir. Kronizm kurumları ayakta tutan çalıĢanların motivasyonunu 

düĢürmekte ve örgüt kültürüne zararlar vermektedir. Kronizme maruz kalan 

çalıĢanlar, kayırmacı uygulamaları benimseyen yöneticilerin karĢısında bir savaĢ 

vermekte olup, birçok psikolojik problemle karĢılaĢmaktadır. Birçok ülkenin salgın 

hastalığı haline gelen kayırmacılık ve türleri ile literatürde birçok kavram arasındaki 

iliĢkinin incelendiği görülmektedir. Bunlar arasında, iĢte var olamama (Karaçınar ve 

Özdemir, 2022), örgütsel vatandaĢlık (Avcı, 2023; ġeĢen ve Basım, 2010; AytaĢ, 

Ergen ve Çetin, 2021), iĢ tatmini (Büte, 2011; Asunakutlu ve Avcı, 2010; Chandler, 

2012; Mohammadi vd., 2016; Tunçbilek ve AkkuĢ, 2017; Kurnaz, 2019; Avcı, 2017; 

Aydoğan ve Kaya, 2022; Cankurtaran ve Tengilimoğlu, 2022), örgütsel adalet Cesur 

ve Erol, 2020; Polat ve Kazak, 2014; Demirbilek, 2021; Karacaoğlu ve Yörük, 2012; 

DemirtaĢ ve Demirbilek, 2019; Arslaner, Erol, ve Boylu, 2014; Metin, 2020; Alkan 
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ve Giritlioğlu, 2022; AltıntaĢ, 2020; Yavuz ve Güçer, 2021), tükenmiĢlik (Doğan ve 

Yaman, 2022; Aydın, 2016), örgütsel sinizm (Özkoç, Kendir, Arslan ve Özgün, 

2019; Turhan ve Erol, 2019), iĢten ayrılma niyeti (Bolat vd., 2017; Sipahi ve Kartal, 

2018; Elibol ve Sever, 2022; Aslan ve Etyemez, 2015) sayılabilir. 

 

Bu çalıĢmada ele alınan bir diğer baĢlık ise, bireylerin zor Ģartlar karĢısında 

gösterdikleri dayanıklı duruĢ ve kendini yönetebilme gücü olarak tanımlanan pozitif 

psikolojik sermayedir. Pozitif psikolojik sermayenin literatürde birçok davranıĢ 

türüne etkileri incelenmiĢtir. Bunlar arasında, iĢ performansı (Esengin ve ġantaĢ, 

2023; KayabaĢı, Özcan ve Demirağ, 2022), iĢe yabancılaĢma ( Tutan ve Kökalan, 

2023), iĢ tatmini (Uyan, Yalçın ve Ġbin, 2023; Arlı ve Yolcu, 2022; George, Okon ve 

Akaıghe, 2023), psikolojik iyi oluĢ (Kurt ve Ottekin, 2022; Demirhan ve Ġnce, 2022; 

(Huang ve Zhang, 2022), örgütsel vatandaĢlık (Örücü, Uzuner ve Hasırcı, 2022), 

duygusal bağlılık (Özdemir ve Tarım, 2022), duygusal emek (Metin ve Öcal, 2022; 

Nazlı ve AktaĢ, 2023; Kula ve Öner, 2022) sayılabilir.  

 

ÇalıĢmaya konu olan ve çalıĢmanın en önemli argümanı olan kavram ise, ahlaki 

kimliktir. Benlik ile koordine Ģekilde bireyleri ahlaki davranıĢa yönelten ahlaki 

kimlik, alan yazında birçok kavram ile iliĢkilendirilmiĢ ve etkileri incelenmiĢtir. 

Bunlar arasında, çalıĢan bağlılığı (Afsar, Al-Ghazali ve Umrani, 2020), psikolojik 

sermaye (Al-Ghazali, Sohail ve Jumaan, 2021), örgütsel vatandaĢlık (Gerpott vd., 

2019), örgütsel özdeĢleĢme (Mumcu, 2022) yer almaktadır. Alan yazında ahlaki 

kimlik, çoğunlukla düzenleyici olarak incelendiği görülmüĢtür (Akdoğan, Cingöz ve 

Köksal, 2020).  

 

Askew vd., (2015) ahlaki kimliğin, ahlaki davranıĢların önemli bir öncülü 

olabileceğini belirtmiĢtir. Ahlaki kimlik seviyesi yüksek olan bireylerin baĢkalarına 

yardım etmeye daha eğilimli olduğu (Aquino ve Reed, 2003) ve sosyal fayda 

üretmeye daha yatkın oldukları sonucuna ulaĢılmıĢtır. Brown (2012)‟nin yaptığı 

araĢtırma sonuçlarına göre, ahlaki kimlik düzeyi yüksek olan çalıĢanların örgüt 

içerisinde üretkenlik karĢıtı  iĢ davranıĢları gösterme eğilimlerinin düĢük olduğu 

görülmüĢtür. O‟Fallon ve Butterfield (2011), yüksek ahlaki kimliğe sahip çalıĢanların 
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ahlaki olmayan davranıĢlar gösterme eğilimlerinin düĢük olduğu sonucuna 

varmıĢlardır.  

 

Skarlicki ve Rupp (2010), yüksek ahlaki kimlik seviyesine sahip çalıĢanların iĢ 

arkadaĢlarına yapılan haksızlık karĢısında daha korumacı bir tavır sergileme 

ihtimallerinin daha yüksek olduğunu tespit etmiĢlerdir. Mayer vd., (2009) 

araĢtırmalarında yöneticilerine ahlaki kimlik düzeylerinin yüksek olması durumunda 

çalıĢanları tarafından algılanan ahlaki liderlik seviyesinin yükseldiği ve bu durumun 

örgütte ahlaki olmayan davranıĢlar sergilenmesi eğilimini düĢürdüğü sonucuna 

varmıĢlardır.  

 

Ahlaki kimliğe yönelik literatür taraması sonucunda ahlaki kimliğin örgüt içi 

olumsuzlukların azaltılması ve ortadan kaldırılması adına büyük önem taĢıdığı 

düĢünülmektedir. Bu doğrultuda araĢtırmanın asıl amacı, kronizmin pozitif psikolojik 

sermaye üzerindeki etkisinde ahlaki kimliğin düzenleyici rolünü saptamaktır. 

ÇalıĢma, ahlaki kimliğin düzenleyici etkisi üzerine bir argüman sunarak ahlaki 

kimlik üzerine bir katkı sağlamaktadır. Aynı zamanda çalıĢmada ahlaki kimliğe 

iliĢkin yüksek veya düĢük gibi farklı algı düzeylerinin bu iliĢkiye nasıl etki ettiği de 

incelenecektir. ÇalıĢanların kronizm algıları, pozitif psikolojik sermaye ve ahlaki 

kimlik düzeylerinin belirlenmesinin literatüre ve kurumlara katkı sağlayacağı 

düĢünülmektedir.  

 

4.2. AraĢtırmanın Kısıtları ve Varsayımları 

AraĢtırmanın sadece Kayseri ilinde faaliyet gösteren sayılı bankaları kapsayacak 

Ģekilde yapılması önemli bir kısıtı oluĢturmaktadır. Veriler fiziki olarak yüz yüze 

anket toplama yöntemiyle toplanmıĢ olup, soruların baĢkasının etkisi altında 

kalmadan kendi iradeleri doğrultusunda cevaplandığı varsayılmıĢtır. AraĢtırmanın 

kapsamlı hale getirilmesi adına, örneklemin Türkiye‟nin bölgeleri halinde 

gruplandırılarak verilerin toplanması ve sonuçların karĢılaĢtırılması literatüre katkı 

sağlayabileceği düĢünülmektedir.  

4.3.Evren ve Örneklem  

AraĢtırmanın ana kütlesini Kayseri ilinde faaliyet gösteren 18 farklı banka ve 

Ģubelerin çalıĢanları oluĢturmaktadır (n=321). Bankacılık sektörünün seçilme 
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nedenleri arasında, literatürde kronizm algılarının ölçülmesine yönelik çalıĢmaların 

genelde kamu kurumlarında olması ve özel sektördeki durumun incelenmesi yer 

almaktadır. Yüz yüze anket yöntemiyle toplanan veriler ile toplamda 331 anket elde 

edilmiĢtir. 10 anket eksik doldurulduğu için araĢtırmadan çıkarılmıĢtır. Sonuç olarak 

toplam 321 anket verisi doğrultusunda analiz yapılmıĢtır. Örnekleme yöntemi olarak 

iliĢkisel tarama modeli kullanılmıĢtır.  

 

4.4.Veri Toplama Araçları 

AraĢtırma verileri dört kısımdan oluĢan anket aracılığıyla elde edilmiĢtir. Anketin ilk 

kısmında demografik özelliklere iliĢkin çalıĢma süresi, pozisyon, departman, 

cinsiyet, yaĢ, medeni durum ve eğitim durumu soruları yer almaktadır. Diğer 

kısımlarda ise sırasıyla pozitif psikolojik sermaye ölçeği, kronizm ölçeği ve ahlaki 

kimlik ölçeği yer almaktadır.  

 

Pozitif Psikolojik Sermaye Ölçeği 

ÇalıĢanların pozitif psikolojik sermaye düzeylerini ölçmeye yönelik Luthans vd., 

(2007) tarafından geliĢtirilen Psikolojik Sermaye Ölçeği, Çetin ve Basım (2012) 

tarafından Türkçeye uyarlanmıĢtır. Ġyimserlik, umut, özyeterlilik ve psikolojik 

dayanıklılık boyutlarından oluĢan ölçekte toplam 24 madde bulunmaktadır. 

„Ġyimserlik‟ boyutu 1*, 9, 11*, 14, 18, 19; „psikolojik dayanıklılık‟ boyutu 5, 7, 8*, 

10, 13, 22; „umut‟ boyutu 2, 6, 12, 17, 20, 24; „öz yeterlilik‟ boyutu ise 3, 4, 15, 16, 

21, 23 numaralı maddelerle ölçülmektedir (*iĢaretli maddeler ters puanlanmıĢtır). 

Ölçek 6‟lı likert tipinde hazırlanmıĢ olan ölçekte; “bu aralar kendim için belirlediğim 

iĢ amaçlarımı yerine getiriyorum”, “çalıĢma alanımda, hedefler/amaçlar belirlemede 

kendime güvenirim”, “bir grup iĢ arkadaĢıma bir bilgi sunarken kendime güvenirim” 

gibi yargı ifadeleri bulunmaktadır. Ölçekteki sorulara verilecek cevapların ifadeleri 

Ģu Ģekildedir. “1=Kesinlikle Katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Kısmen, 

4=Katılıyorum, 5=Tamamen Katılıyorum” olarak 5‟li likerte dönüĢtürülerek 

birleĢtirilmiĢtir. Aynı zamanda ölçek boyutları birleĢtirilerek alternatif model 

üzerinde çalıĢılmıĢtır.  
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Örgütsel Kronizm Ölçeği 

Turhan (2014) tarafından geliĢtirilen Algılanan Örgütsel Kronizm Ölçeği 15 

maddeden oluĢmaktadır. Ġç grup yanlılığı, paternal kronizm ve karĢılıklı çıkar iliĢkisi 

olmak üzere üç boyuttan oluĢmaktadır. Ölçek boyutları birleĢtirilerek alternatif 

model üzerinde çalıĢılmıĢtır. Ankette bulunan ölçek maddeleri 5‟li likert tipinde 

olup, “1=Kesinlikle Katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Fikrim Yok, 4=Katılıyorum, 

5=Tamamen Katılıyorum” olarak oluĢturulmuĢtur. 2 , 11, 12 numaralı maddeler ters 

puanlanmıĢtır. Ölçekte; “kurumumuzda, personel değerlendirmede yöneticiye 

sadakat en önemli kriterdir”, “yöneticim, kendisine sadakat gösteren astların 

hatalarını görmezden gelir”, “yöneticimiz kurumumuza bağlılık gösterenlerden çok 

kendisine sadık olanları ödüllendirir” gibi ifadeler yer almaktadır. 

 

Ahlaki Kimlik Ölçeği 

Aquino ve Reed (2002) tarafından oluĢturulan ve Yılmaz ve Yılmaz (2016) 

tarafından Türkçeye uyarlanan Ahlaki Kimlik Ölçeği kullanılmıĢtır. 10 sorudan 

oluĢan ve 5‟li likert tipinde olan ölçek, içselleĢtirme (1,2,4*,7*,10) ve sembolleĢtirme 

(3,5,6,8,9) olarak iki boyutu içermektedir. Anket maddelerinin puanlamaları, 

1=Kesinlikle Katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Ne Katılıyorum Ne Katılmıyorum, 

4=Katılıyorum, 5=Kesinlikle Katılıyorum Ģeklinde yapılmıĢ olup, * iĢaretli maddeler 

ters puanlanmıĢtır. Ölçek; “okuduğum kitap ve dergi türleri, beni bu özelliklere sahip 

biri olarak yansıtır”, “bu özelliklere sahip biri olmak, benim için aslında önemli 

değildir” gibi ifadeleri içermektedir.  

 

4.5.Verilerin Analiz Yöntemi  

AraĢtırmada anket yöntemi ile elde edilen veriler yapısal eĢitlik modellemesi ile 

(YEM) ile analiz edilmiĢtir. Ġlk olarak sosyal bilimlerde geliĢtirilen YEM, 

günümüzde birçok alanda kullanılmaktadır. Birden fazla değiĢkene sahip iliĢkilerin 

analiz edilmesinde kullanılan yem ilk olarak Wright (1934) tarafından “yol analizi” 

adı altında kullanılmıĢtır. YEM kullanılarak modellerin test edilmesinde varyans ve 

kovaryans temelli analiz yapan uygulamalar bulunmaktadır. ÇalıĢmamızda 

kovaryans temelli (CB-SEM) yerine varyans temelli Smart PLS  (PLS-SEM) 

programı kullanılmıĢtır. Bunun nedenleri arasında, kısmi en küçük kareler 

yönteminin kullanılması ve PLS- SEM uygulamasının küçük örneklemlerle de analiz 
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yapabilmesi yer almaktadır. Bunun yanı sıra CB-SEM yalnızca reflektif değiĢkenler 

ile analiz yapabilmekte iken PLS-SEM sadece reflektif değil aynı zamanda formatif 

değiĢkenler ile de analiz yapabilmektedir. Bu bağlamda çalıĢma modellememiz, 

kronizmin pozitif psikolojik sermaye üzerine etkisinde ahlaki kimliğin düzenleyici 

rolünü belirlemek üzere oluĢturulmuĢ ve belirtilen gerekçelerden dolayı PLS-SEM 

yöntemiyle analiz edilmesi tercih edilmiĢtir (Yıldız, 2021: 22).  

 

4.6.Hipotezler ve AraĢtırma Modeli  

Hipotezlerin kurulması sürecinde ilk olarak literatür taraması yapılmıĢtır. Belirlenen 

değiĢkenlerin arasındaki iliĢkiyi araĢtıran çalıĢmaların olup olmadığı incelenmiĢtir.  

Günümüz iĢ dünyasının tüm sektörlerinde görülen nepotizm, favorizm ve kronizm 

oldukça yaygın görülen (KeleĢ vd., 2011) ve örgüt üzerinde önemli etkilere 

davranıĢlardır (Demaj, 2012). Belirli kiĢilere ayrıcalık tanınması, kurum çalıĢanları 

için son derece rahatsız edici bir durumdur (KeleĢ vd., 2011). ÇalıĢanların 

karĢılaĢtıkları kayırma davranıĢlarının sonuçları literatürde kavramın farklı Ģekilde 

ele alındığı görülmektedir. Örneğin Ford ve McLaughlin (1986) nepotizmin, 

kronizmin ve kayırmacılık davranıĢlarının çalıĢan ve müĢteri memnuniyeti düzeyleri 

üzerinde hem olumlu hem de olumsuz etkilere sahip olduğunu belirtmektedir. Hurley 

ve diğerleri (1997) dünya çapında 270.000 çalıĢanı olan ABD merkezli büyük bir 

Ģirket üzerinde yaptıkları araĢtırmada, Ģirket merkezindeki üst düzey yöneticilerle iyi 

bağlantıları olan bireylerin, olmayanlara göre daha yüksek kariyer baĢarısına sahip 

olduğunu göstermiĢtir (Hurley ve diğerleri, 1997). Yine Schoderbek ve Deshpande 

(1993), ABD'deki kâr amacı gütmeyen bir kuruluĢun ücret dağıtımlarına iliĢkin 

yaptıkları araĢtırmada; yöneticilerin performansa ek olarak, bir astın örgütsel veya 

politik bağlantıları gibi performans dıĢı faktörlerine de önemli ölçüde önem 

verdiklerini bulmuĢlardır. Buna karĢın Araslı ve Tumer (2008) Kıbrıs‟ta banka 

çalıĢanları üzerine gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada nepotizm, adam kayırmacılığı ve 

kronizmin iĢyerinde iĢ stresi yarattığını, bunun da çalıĢanların örgütleriyle ilgili 

memnuniyetsizliğini artırdığını tespit etmiĢtir. Yine aynı çalıĢma maruz kalınan 

kayırmacılık davranıĢının iĢten ayrılma niyetini artırdığını ortaya koymaktadır 

(s.1247). KeleĢ vd., (2011) ise Türk tekstil sektörü üzerine yürüttükleri çalıĢmada 

nepotizm, favorizm ve kronizm sonucu çalıĢanlarda düĢen güven eksikliğine, iĢ 

tatminine, kuruma bağlılığa ve bireysel performansın olumsuz etkilenerek denetim 
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sürecinde iç kontrol sisteminin aksadığına değinmektedir  (KeleĢ vd., 2011). Benzer 

Ģekilde Nademm vd., (2015) Pakistanda telekominikasyon çalıĢanları üzerine 

gerçekleĢtirdikleri araĢtırma nepotizm, adam kayırmacılığı ve kronizmin iĢ tatminini 

negatif yönde etkilediğine iĢaret etmektedir. Aynı çalıĢmada favorizm, nepotizm ve 

kronizmin yalnız kamu sektöründe değil özel sektörde de çalıĢan performansını, 

verimliliğini, moral ve motivasyonunu düĢürdüğü belirtilmektedir. Isaed ise Ürdün 

havalimanında görev yapan çalıĢanlar üzerine gerçekleĢtirdiği çalıĢmasında 

kayırmacılığın duygusal tükenme üzerinde pozitif bir etkiye sahip olduğunu tespit 

etmiĢtir. Demaj (2012) Arnavutlukta faaliyetlerini sürdüren kamu ve özel hizmet 

sektörü çalıĢanları üzerine gerçekleĢtirdiği çalıĢmasında cronyismin örgütsel güven 

ve  örgütsel bağlılığı negatif yönlü etkilediğini tespit etmiĢtir. Yine benzer Ģekilde 

Büte (2011), Türk kamu bankaları üzerine gerçekleĢtirdiği çalıĢmasında 

kayırmacılığın çalıĢanların örgütsel bağlılığını negatif yönde etkilediğini 

belirtmektedir. Çalık ve Naktiyok (2018), hastane çalıĢarı üzerine gerçekleĢtirdiği 

çalıĢmalarında nepotizm ile  örgütsel sessizlik arasındaki iliĢkiye  pozitif psikolojik 

sermayenin boyutlarından olan özyeterliğin aracılık ettiğini tespit etmiĢtir. Yine 

Aydın (2016), öğretmenlerin psikolojik sermayenin boyutlarından özyeterliliğin 

kayırmacılık ve örgütsel sessizlik arasındaki iliĢkide aracılık ettiğini tesipt etmiĢtir. 

Son olarak Kahveci, Günay ve Bahadır (2019) tarafından yapılan çalıĢmada, 

öğretmenlerin kayırmacılık algıları ile psikolojik sermaye düzeyleri arasında negatif 

yönde anlamsız bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Barut (2015)‟un belirttiği üzere nepotizm, 

favorizm ve kronizmin yaygın bir fenomen olarak algılanmasına rağmen örgütsel 

araĢtırmacılar tarafından sistematik olarak analiz edilmemiĢ ve geliĢtirilmemiĢtir. 

Bankacılık sektöründe pozitif psikolojik sermaye bireysel açıdan çalıĢan 

performansına olumlu etki ederken; çalıĢanın psikolojik geliĢimine de kaynaklık 

etmektedir (Luthans, 2005).  Bu bağlamda örgütler için büyük önem arz eden 

çalıĢanların iĢe ve örgüte uyumunu kolaylaĢtıran ve iĢe adanmıĢlığını artıran pozitif 

psikolojik sermayenin (Kapu vd., 2020) kayırmacığın bir türü olan (ve örgütlerde 

sıklıkla karĢılaĢılan) kronizmden nasıl ve ne yönde etkilendiğinin belirlenmesi 

önemli görülmektedir. Yukarda yer alan araĢtırmalar ile önemi ortaya konan kronizm 

ve pozitif psikolojik sermaye değiĢkenleri arasındaki iliĢkinin özellikle hizmet 

sektörünün önemli bir ayağını oluĢturan bankacılık alanında incelenmesi  ile alan 
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yazına ve uygulayıcılara katkı sunulması amaçlanmaktadır. Bu amaç doğrultusunda 

araĢtırmanın birinci hipotezi;  

Hipotez 1: Kronizm pozitif psikolojik sermayeyi negatif yönde etkilemektedir. 

 

ÇalıĢanların ahlaki davranıĢ göstermelerinde önemli bir rol oynayan ahlaki kimlik 

kavramı (Onat, 2011: 46) ise son zamanlarda alan yazında kendisine yer bulmaya 

baĢlamıĢ önemli bir kavramdır. Yapılan araĢtırmalarda ahlaki kimliğin toplumların 

geliĢimine ve ilerlemesine katkı sunduğu belirtilmektedir (Hardy, 2006). Akdoğan 

vd., (2020) araĢtırmalarında ahlaki kimliğin bağlamsal performansı artırdığı 

sonucuna ulaĢmıĢtır. Rupp vb. (2013) kurumsal sosyal sorumluluk  ve örgütsel adalet 

arasındaki iliĢkide  ahlaki kimliğin önemini ortaya çıkarmıĢtır.  McCorvey ve Woehr 

(2022), araĢtırmalarında algılanan etik iklim ve etik olmayan davranıĢ arasındaki 

iliĢkide ahlaki kimliğin düzenleyici rolünü incelemiĢlerdir. AraĢtırma sonucunda, 

ahlaki kimliğin etik iklim ve etik olmaya davranıĢı doğrudan etkilediği; daha yüksek 

ahlaki kimliğe sahip bireylerin, etik olmayan davranıĢlar sergileme eğilimlerinin 

daha düĢük olduğu görülmüĢtür. Benzer Ģekilde Çelik, TaĢkıran ve Öngel  (2023), 

yürüttükleri araĢtırmada etik liderliğin bilgi uçurma eğilimi üzerindeki etkisinde 

ahlaki kimliğin rolününe odaklanmıĢtır. Banka çalıĢanları üzerine gerçekleĢtirilen 

araĢtırma ahlaki kimliğin etik liderlik ile bilgi uçurma eğilimi arasındaki iliĢkide 

aracı rol oynadığa iĢaret etmiĢtir. Yine Mumcu (2022), Tokat ili banka çalıĢanları 

üzerine gerçekleĢtirdiği çalıĢmada etik liderliğin örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki 

etkisinde ahlaki kimliğin düzenleyici rol üstlendiği görülmüĢtür.  Al-Ghazali, Sohail 

ve Jumaan (2021) tarafından Arabistanda gerçekleĢtirilen araĢtırma sonucunda ahlaki 

kimliğin kurumsal sosyal sorumluluk ve kariyer memnuniyetlerinde düzenleyici 

etkiye sahip olduğu görülmüĢtür. Khatri vd. (2016) kronizmin, çalıĢanların adil 

değerlendirilmesi ilkesine açıkça aykırı ve etik olmayan bir yönetim uygulaması 

olduğunu; ancak toplumda bu tür kayırmacılığın genellikle daha az ahlaki sıkıntı 

yarattığını belirtmektedir.  

 

Skarlicki ve Rupp (2010), araĢtırmalarında ahlaki kimlik seviyesi yüksek olan 

çalıĢanların iĢ arkadaĢlarına yapılan herhangi bir haksızlık karĢısında korumacı ve 

düzeltici davranıĢlarda bulunma ihtimallerinin daha yüksek olduğunu tespit 

etmiĢlerdir. Bu noktadan hareketle birçok araĢtırma ile örgütler ve çalıĢanlar üzerine 
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negatif etkileri belirlenen kronizmin çalıĢanların pozitif psikolojik sermayeleri 

üzerindeki etkisinde ahlaki kimliğin düzenleyici bir rol üstlenmesi araĢtırmanın temel 

hipotezini oluĢturmaktadır. AraĢtırma kurgusunda örgüt içinde karĢılaĢılacak 

kronizm davranıĢlarının çalıĢanların pozitif psikolojik sermayelerini azaltması 

beklenmektedir. Ancak bu iliĢkinin yönü ve Ģiddetinin ahlaki kimlik ile Ģekilleneceği 

düĢünülmektedir. Bu değerlendirmeler sonucunda araĢtırmanın ikinci hipotezi;  

Hipotez 2: Ahlaki kimlik, kronizm ile pozitif psikolojik sermaye arasındaki 

iliĢkide düzenleyici etkiye sahiptir.  

 

 

 

 

 

  

              H2    

           

 

 

 

ġekil 2. AraĢtırma Modeli 

 

4.7.Betimleyici Bulgular 

AraĢtırmaya katkıda bulunan Kayseri ilinde faaliyet gösteren bankalarda görevli 

çalıĢanların demografik özellikleri Tablo 1‟de yer almaktadır.  

 

 

 

AHLAKĠ KĠMLĠK 

 

KRONĠZM 

 

POZĠTĠF 

PSĠKOLOJĠK 

SERMAYE 

H1 
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Tablo 1. Katılımcıların Demografik Özellikleri 

YIL N*  %* YAġ N*  %* 

0-5 Yıl 55 17,1 25-35 yaĢ arası 100 31,1 

6-10 Yıl 102 31,8 36-45 yaĢ arası 152 47,4 

11-15 Yıl 77 24,1 46-55 yaĢ arası 65 20,1 

16-20 Yıl 33 10,2 56 ve daha fazla 4 1,4 

20 yıl üzeri 54 16,8 Toplam 321 100 

Toplam 321 100 

EĞĠTĠM N* %* MEDENĠ HAL N* %* 

Ġlkokul 1 0,3 Evli 230 71,7 

Lise 11 3,4 Bekar 90 28,3 

Fakülte 268 83,5 Toplam 321 100 

Lisans üstü 41 12,8    

Toplam 321 100    

DEPARTMAN N* %* CĠNSĠYET N* %* 

Üst Düzey Yönetici 17 5,2 Erkek 126 40 

OrtaKademe Yöneticisi 38 11,8 Kadın 195 60 

GiĢe Görevlisi 119 37,6  Toplam 321 100 

MüĢteri Temsilcisi 118 36,6 

Diğer 29 8,8 

Toplam 321 100 

N*= Frekans, %*= Yüzde 

Tablodan hareketle katılımcıların %40‟ı erkek, %60‟ı kadındır. Katılımcıların 

%31,1‟i 25-35 yaĢ aralığında, %47,4‟ü 36-45 yaĢ aralığında, %20,1‟i 46-55 yaĢ 

aralığında ve %1,4‟ü ise 56 yaĢ ve üzeri yaĢ aralığında olduğu görülmektedir. 

Medeni hallerine bakıldığında, %71,7‟si evli iken, %28,3‟ü bekardır. Eğitim 

durumları incelendiğinde, %0,3‟ü ilkokul mezunu, %3,4‟ü lise mezunu, %83,5‟i 

fakülte ve %12,8‟i lisans üstü mezunu olduğu görülmektedir.Yine katılımcıların yıl 

bazında çalıĢma sürelerine bakıldığında; %17,1‟ini 0-5 yıl arası, %31,8‟ini 6-10 yıl 

arası, %24,1‟ini 11-15 yıl arası, %10,2‟sini 16-20 yıl arası ve 20 yıl ve üzerini ise 

%16,8‟i oluĢturmaktadır. Son olarak katılımcıların departman ve kademelerine 

bakıldığında, %5,2‟sini üst düzey yöneticiler oluĢturmakta, %11,8‟ini orta kademe 

yöneticileri, %37,6‟sını giĢe görevlileri, %36,6‟sını müĢteri temsilcileri ve %8,8‟ini 

ise diğer departman görevlileri oluĢturmaktadır. Bu bağlamda katılımcıların büyük 

çoğunluğunu kadın çalıĢanlar(%60), giĢe görevlileri (%37,6), üniversite mezunları 
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(%83,5), evli (%71,7) ve 11-15 yıl arası (%24,1) deneyime sahip çalıĢanların 

oluĢturduğunu söylemek mümkün olmaktadır.  

 

4.8.Geçerlilik ve Güvenilirlik Sonuçları 

PLS-SEM adıyla bilinen varyans temelli modelin, güvenilirlik ve geçerlilik 

analizlerini yapmak için, iç tutarlılık güvenilirliği, birleĢme ve ayrıĢma geçerliliği 

değerleri gözden geçirilmelidir. Hair vd., (2017)‟e göre Cronbach Alpha katsayısı 

yerine Composite Reliability (CR) katsayısının daha kullanılabilir olduğunu 

önermektedir. Bunun nedeni, Cronbach Alpha‟nın tüm göstergelerin güvenilirliğini 

eĢit kabul etmesi ve indikatörler çoğaldıkça katsayısını da artırması olduğunu ifade 

etmiĢlerdir. Henseler vd., (2016), rho_A değerinin de kullanılabileceğini, bilhassa tek 

indikatörlü ölçeklerde rho_A katsayısının daha güvenilir olacağını belirtmektedir. 

Geçerlilik ve güvenilirlik analizlerini elde etmek için SmartPLS paket programı 

kullanılmıĢtır. Kayseri ilinde faaliyet gösteren banka çalıĢanları için yapılan 

araĢtırmanın faktör analizi öncesindeki ölçüm modeli ġekil-3‟te verilmiĢtir. 

 

ġekil-3‟te verilen araĢtırma modeli içinde yer alan değiĢkenlere ait dıĢsal yüklenim 

katsayılarının değerleri sağlayıp sağlamadığı ölçülecektir. Hair vd., (2017), faktör 

yüklerinin 0,40‟ın altında olmaması gerektiğini önermektedir. Bu nedenle faktör 

yükü 0,40‟ın altında olan indikatörler modelden çıkarılmıĢtır.   
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ġekil 3. Faktör Analizi Öncesi Ölçüm Modeli 

 

Tablo-2‟de, Kayseri ilinde faaliyet gösteren banka çalıĢanları örneklemi için 

oluĢturulan modelde yer alan değiĢkenlere ait dıĢsal yüklenim katsayıları 

gösterilmektedir. 

 

Tablo 2. DeğiĢkenlere Ait DıĢ Yüklenim Katsayıları 

  

 

AHLAKĠ 

KĠMLĠK 

KAYIRMACILIK 

(KRONĠZM) 

PSĠKOLOJĠK 

SERMAYE 

AHK2 0,730     

AHK5 0,778     

AHK9 0,802     

KAY4   0,868   

KAY5   0,882   

KAY6   0,854   
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KAY7   0,775   

KAY8   0,528   

PS02     0,559 

PS03     0,731 

PS04     0,804 

PS06     0,773 

PS12     0,782 

PS15     0,771 

PS16     0,840 

PS17     0,692 

PS20     0,775 

PS21     0,809 

PS23     0,835 

PS24     0,800 

AHK: Ahlaki Kimlik, KAY: Kayırmacılık (Kronizm), PS: Psikolojik Sermaye 

 

Tablo-2‟de gösterilen dıĢsal faktör analizi değerleri incelendiğinde bazı değerlerin 

0,40 kritik sınırının altında olduğundan indikatörler sırasıyla modelden çıkarılmıĢ ve 

her bir faktör çıkarıldığında analiz tekrarlanmıĢtır. Faktör yükü 0,40‟ın altında olan 

indikatörler ayıklanana kadar analiz tekrar çalıĢtırılmıĢtır. Buna göre sırasıyla KAY1, 

KAY2, KAY3, KAY9, KAY10, KAY11, KAY12, KAY13, KAY14, KAY15, PS01, 

PS05, PS07, PS08, PS09, PS10, PS11, PS13, PS14, PS18, PS19, PS22, AHK1, 

AHK3, AHK4, AHK6, AHK7, AHK8, AHK10 indikatörleri modelden çıkarılmıĢtır.  

Hair vd., (2017)‟ne göre faktör yükü 0,40 ile 0,70 arasındaki kritik faktörlerin AVE 

ve CR değerlerine bakılması gerekmektedir. AVE katsayısı ≥ 0,50 (Chin, 1998) ve 

Cronbach Alpha ve CR katsayısı ≥ 0,70 Hair vd., (2017) olmalıdır. Yazarlara göre 

faktör yükü 0,40 ve 0,70 koĢulunu sağlayan faktörler ölçüm modelinden çıkarılmaz. 

Buna göre, Tablo-2‟de görülen ve bu koĢulu sağlayan KAY8, PS02 ve PS17 

değiĢkenleri modelden çıkarılmamıĢtır.  
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Tablo 3. DeğiĢkenlere Ait Güvenilirlik Katsayıları 

  AHLAKĠ KĠMLĠK KAYIRMACILIK 

(KRONĠZM) 

PSĠKOLOJĠK 

SERMAYE 

Cronbach's Alpha 0,659 0,856 0,935 

rho_A 0,666 0,919 0,937 

 CR 0,814 0,870 0,945 

AVE 0,594 0,546 0,590 

  

Faktör yükü 0,40 ile 0,70 arasında olan indikatörlerin (KAY8, PS02, PS17) ait 

olduğu değiĢkenlerin (kayırmacılık (kronizm), psikolojik sermaye) AVE ve CR 

katsayıları kontrol edilmiĢtir. PLS-SEM yönteminde modelin analiz edilmesinde iç 

tutarlılık analizinin ön koĢulu olan CR katsayısı ≥ 0,70 koĢulunun sağlanmıĢ 

olmasıdır. Bu bağlamda modelin iç tutarlılık güvenilirliği sağlanmıĢtır.  

 

4.9.BirleĢme Geçerliliği 

Ġç güvenilirliğinin ardından birleĢme geçerliliği sonuçları ele alınmıĢtır. Bu 

bağlamda, faktör yüklerinin ≥ 0,70 ve AVE katsayılarının ≥ 0,50 olması gereken 

koĢulların sağlanmıĢ olduğunu göstermektedir. Modelde görülen faktör yüklerinin 

0,40 ile 0,70 arasında (Tablo 2); AVE katsayılarının da 0,546 ile 0,594 arasında 

(Tablo 3) hesaplanmıĢtır.  Modelde dört indikatörün faktör yükü kriterlerin altında 

çıkmıĢ olmasına rağmen, indikatörlerin bağlı olduğu değiĢkenlerin AVE ve CR 

değerleri eĢik değeri geçtiğinden dolayı bu indikatörler ölçüm modelinden 

çıkarılmamıĢtır.  

 

4.10.AyrıĢma Geçerliliği  

Literatür taraması sonucunda elde edilen bilgilere göre PLS-SEM, ayrıĢma 

geçerliliğinin tespit edilebilmesi için üç farklı rapor sunmaktadır. Bahsedilen 

raporlar; Fornell-Larcker (1981), çapraz yükler (cross loadings) ve Heterotrait-

Monotrait Ratio (HTMT) katsayıları olarak belirtilmektedir.  
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Tablo 4. Çapraz Yükler 

  AHK KAY PSKSERM 

AHK2 0,674 0,185 0,430 

AHK5 0,779 0,150 0,422 

AHK8 0,712 0,181 0,307 

AHK9 0,805 0,141 0,498 

KAY4 0,195 0,879 0,117 

KAY5 0,172 0,876 0,098 

KAY6 0,195 0,840 0,053 

KAY7 0,172 0,777 0,061 

KAY8 0,174 0,539 0,007 

PS02 0,437 0,102 0,530 

PS03 0,403 0,069 0,707 

PS04 0,401 0,041 0,794 

PS06 0,459 0,069 0,774 

PS07 0,450 0,076 0,662 

PS12 0,513 0,011 0,781 

PS13 0,331 -0,100 0,746 

PS15 0,401 0,038 0,769 

PS16 0,469 0,124 0,840 

PS17 0,382 0,117 0,688 

PS18 0,233 0,011 0,500 

PS20 0,442 0,103 0,770 

PS21 0,409 0,131 0,811 

PS22 0,442 0,155 0,788 

PS23 0,430 0,078 0,834 

PS24 0,439 0,137 0,800 

AHK: Ahlaki Kimlik, KAY: Kayırmacılık(Kronizm), PS: Psikolojik Sermaye 

 

Ġlk olarak çapraz yükler incelenmiĢtir. Çapraz yükler incelemesine göre, her 

indikatörün, faktör yükünün alabileceği en yüksek değerini kendi değiĢkeni altında 

alması ve faktör yükü ile diğer değiĢkenler arasında 0,1‟den fazla fark olması 
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beklenmektedir. Bu koĢulu sağlayamayan indikatörler biniĢik madde olarak 

değerlendirilir ve modelden çıkarılmalıdır.  

Tablo-4‟e göre çapraz yükler sonuçlarında biniĢik madde olmadığı görülmüĢtür.  

ÇalıĢmamız, Fornell- Larcker (1981) „in önerdiği ölçüt ve Henseler vd., (2015)‟in 

önerdiği HTMT katsayıları kullanılarak analiz edilmiĢtir.Fornell- Larcker (1981) 

ölçütüne göre, değiĢkenlerin kesiĢtikleri noktadaki katsayılar o değiĢkenlerin 

AVE‟sinin karekök değerlerini vermektedir. AVE karekök katsayılarının kendi satır 

ve sütunundaki korelasyon katsayılarından büyük olması gerekmektedir. Tablo 5‟te 

bu ölçütün sonuçları yer almaktadır.  

Tablo 5. AyrıĢma Geçerliliği Sonuçları (Fornell – Larcker Ölçütü) 

  AHLAKĠ KĠMLĠK KAYIRMACILIK 

(KRONĠZM) 

PSĠKOLOJĠK 

SERMAYE 

AHLAKĠ KĠMLĠK 0,771     

KAYIRMACILIK 

(KRONĠZM) 

0,205 0,794   

PSĠKOLOJĠK 

SERMAYE 

0,584 0,110 0,768 

Tablodaki değerler incelendiğinde, her bir yapının AVE‟sinin karekökünün diğer 

yapılarla olan korelasyon katsayılarından daha yüksek olduğu görülmektedir.  

Henseler vd. (2015) „in ölçütüne göre HTMT, araĢtırmada bulunan bütün 

değiĢkenlere ait ifadelerin korelasyon ortalamalarının, aynı değiĢkene ait ifadelerin 

korelasyonlarının geometrik ortalamalarına oranlarını ifade etmektedir. Yazarlar, 

HTMT katsayısının teorik açıdan birbirlerine yakın kavramlarda 0,90‟ın; uzak 

kavramlarda ise 0,85‟in altında olmasını önermektedir. Tablo 6‟da bu ölçütün 

kriterleri karĢıladığı görülmekte ve ölçüt sonuçları yer almaktadır. 
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Tablo 6. AyrıĢma Geçerliliği Sonuçları (HTMT) 

  AHLAKĠ KĠMLĠK KAYIRMACILIK 

(KRONĠZM) 

PSĠKOLOJĠK 

SERMAYE 

AHLAKĠ KĠMLĠK       

KAYIRMACILIK 

(KRONĠZM) 

0,278     

PSĠKOLOJĠK 

SERMAYE 

0,735 0,116   

 

ġekil 4‟te güvenilirlik ve geçerlilik uyum kriterleri doğrultusunda, indikatörlerin 

modelden çıkarılmıĢ ve Kayseri ilinde faaliyet gösteren banka çalıĢanlarının 

oluĢturduğu örneklem için test edilmiĢ hali gösterilmektedir.  

 

ġekil 4. Geçerlilik ve Güvenirlik Analizleri Sonrası Ölçüm Modeli 

4.10.Yapısal EĢitlik Modellemesi Bulguları  

Yapısal eĢitlik modellemesi analizlerinde ilk olarak VIF katsayıları kontrol 

edilmiĢtir.  

VIF değeri hesaplanarak doğrusallık problemi olup olmadığı incelenmiĢ, VIF 

katsayıları 5‟in altında hesaplandığı için doğrusallık problemi olmadığı görülmüĢtür 
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(Hair vd., 2017). VIF değeri en büyük 1,520 ile “Ahlaki Kimlik” değiĢkenine aittir. 

Doğrusallık tespitlerinin ardından R
2 

ve F
2
 değerleri incelenmiĢtir. Cohen (1988)‟in 

R
2 
değeri (açıklama oranı), 0,02≤R

2
≤0,13 düĢük açıklama, 0,13≤R

2
≤0,26 orta düzey 

açıklama, R
2
≥0,26 yüksek düzey açıklama olarak belirtilmektedir. Modele ait elde 

edilen R
2 
değeri incelendiğinde, pozitif psikolojik sermayenin %50,2 oranında 

açıklandığı tespit edilmiĢtir. Etki büyüklüğünün hesaplanması için F
2 
katsayıları 

incelenmiĢtir. Yine Cohen (1988)‟in etki büyüklüğü sınıflandırmasına göre, f
2
 değeri 

0,02 ve üzeri olması düĢük, 0,15 – 0,35 arasında olması orta ve 0,35 ve üzeri olması 

yüksek etki olduğunu ifade etmektedir (Sarstedt vd., 2017).  

Tablo 7. AraĢtırma Modeli Katsayıları 

 

 

 

 

 

 

Tablo-7‟de endojen değiĢkenler için hesaplanan tahmin gücü katsayısını belirten Q
2 

değerlerine bakıldığında, bu değerlerin sıfırdan büyük olması araĢtırma modelinin 

endojen değiĢkenleri tahmin gücüne sahip olduğunu göstermektedir (Sönmez 

Çakır,2020). Bu doğrultuda pozitif psikolojik sermaye değiĢkeninin tahmin gücüne 

sahip olduğu sonucuna varılmıĢtır (Hair vd., 2017).   

AraĢtırma verilerinin doğruluğu ve geçerliliğine iliĢkin yapılan çalıĢmalar sonrasında 

değiĢkenlere ait standart sapma, ortalama ve korelasyonlara iliĢkin değerler tablo 

8‟de yer almaktadır.  

Tablo 8. Korelasyon Analizi Tablosu 

         x   St. Sap. KAY PS AHK 

  
KAY 3,1308 1,1996 1     

  
PS 4,4486 1,3055 0,062 1   

  
AHK 3,6386 1,235 ,125* ,397** 1 

        0,025     

  KAY: Kayırmacılık (Kronizm), PS: Psikolojik Sermaye, AHK: Ahlaki Kimlik 

**p<0,01, 

*p<0,05 

      

DEĞĠġKENLER VIF 
R

2
 f

2
 Q

2
 

 

AHK. 

 

PSK.SERM. 

 

1,520 

0,524 

 

1,025 

0,173 
 

KAY 

 

1,150 

 

0,049 

 

Kay*Ahk 

 

1.401 

 

0,114 
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Tablo 8‟de değiĢkenler arasındaki korelasyon analizi sonuçları gösterilmiĢtir. 

Kronizm değiĢkeni ile ahlaki kimlik değiĢkeninin pozitif yönlü korelasyonu 

bulunmuĢtur (r= ,125, p<0,05). Psikolojik sermaye değiĢkeni ile ahlaki kimlik 

değiĢkeninin (r=,397, p<0,01) ise pozitif yönlü korelasyon sonuçları elde edilmiĢtir.  

 

4.11.Faktörler Ġçin Yeniden Örnekleme  

P değerleri kontrol edildiğinde 0,05‟ten küçük p değerleri, faktör yüklerinin 

istatistiksel olarak anlamlı olduğunu göstermektedir. 

 

Tablo 9. Faktör Yükleri ve P Değerleri 

  Original Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P Values 

AHK2 <- AHK. 0,658 0,651 0,072 9,078 0,000 

AHK5 <- AHK. 0,633 0,633 0,061 10,327 0,000 

AHK8 <- AHK. 0,507 0,512 0,070 7,275 0,000 

AHK9 <- AHK. 0,725 0,725 0,057 12,636 0,000 

KAY * AHK. <- 

Kay*Ahk_ 

1,000 1,000 0,000     

KAY4 <- KAY 0,859 0,815 0,146 5,882 0,000 

KAY5 <- KAY 0,750 0,713 0,153 4,906 0,000 

KAY6 <- KAY 0,774 0,755 0,146 5,311 0,000 

KAY7 <- KAY 0,703 0,693 0,160 4,392 0,000 

KAY8 <- KAY 0,639 0,623 0,190 3,364 0,001 

PS02 <- PSK.SERM 0,755 0,755 0,085 8,908 0,000 

PS03 <- PSK.SERM 0,691 0,686 0,068 10,214 0,000 

PS04 <- PSK.SERM 0,677 0,675 0,053 12,765 0,000 

PS06 <- PSK.SERM 0,786 0,783 0,057 13,758 0,000 

PS07 <- PSK.SERM 0,771 0,763 0,079 9,756 0,000 

PS12 <- PSK.SERM 0,858 0,850 0,060 14,240 0,000 

PS13 <- PSK.SERM 0,519 0,519 0,077 6,737 0,000 

PS15 <- PSK.SERM 0,679 0,675 0,065 10,479 0,000 

PS16 <- PSK.SERM 0,814 0,811 0,048 16,979 0,000 

PS17 <- PSK.SERM 0,663 0,664 0,080 8,266 0,000 

PS18 <- PSK.SERM 0,391 0,389 0,084 4,638 0,000 

PS20 <- PSK.SERM 0,756 0,748 0,064 11,836 0,000 
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PS21 <- PSK.SERM 0,707 0,701 0,058 12,281 0,000 

PS22 <- PSK.SERM 0,774 0,768 0,061 12,684 0,000 

PS23 <- PSK.SERM 0,731 0,722 0,061 11,943 0,000 

PS24 <- PSK.SERM 0,759 0,753 0,060 12,726 0,000 

AHK: Ahlaki Kimlik, KAY: Kayırmacılık (Kronizm), PS: Psikolojik Sermaye 

 

 

4.12.Düzenleyici Etkinin Ölçümlenmesi 

SmartPLS programında, düzenleyici etkinin ölçümlenebilmesi için hangi yöntemin 

kullanılacağını belirlemek gerekmektedir. Amaç, düzenleyici etkinin önemini ortaya 

çıkarmak olduğunda “Two Stage” yöntemi kullanılmaktadır (Hair vd., 2017). 

ÇalıĢmamızda ölçümlemeler yapılırken de aynı Ģekilde Two Stage yöntemi 

kullanılmıĢtır. Düzenleyici etkinin ölçümlenmesinden önce oluĢturulan model ġekil-

5‟te gösterilmektedir.  

 

 

ġekil 5. Düzenleyici Etki Analizi Modeli Faktör Analizi Öncesi 
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4.13.Güvenirlik ve Geçerlik  

ġekil-5‟te gösterilen araĢtırma modeli değiĢkenlerine ait dıĢsal yüklenim 

katsayılarının gereken değerleri karĢılayıp karĢılamadığı kontrol edilmiĢtir. Öncelikle 

dıĢsal yüklenim katsayıları incelenmiĢtir. Hair vd, (2016), faktör yükü 0,40 ile 0,70 

arasında kalan indikatörlerin, AVE ve CR katsayılarının eĢik değeri geçmesi 

kaydıyla modelde kalmasında sakınca olmadığını belirtmiĢlerdir. Bu nedenle faktör 

yükü 0,40‟ın altında kalan indikatörler ölçüm modelinden çıkarılmıĢtır. 

Tablo 10. DeğiĢkenlere Ait DıĢ Yüklenim Katsayıları 

 AHK KAY Kay*Ahk_ PSKSERM 

AHK2 0,674       

AHK5 0,779       

AHK8 0,712       

AHK9 0,805       

KAY *AHK      0,966   

KAY4   0,879     

KAY5   0,876     

KAY6   0,840     

KAY7   0,777     

KAY8   0,539     

PS02       0,530 

PS03       0,707 

PS04       0,794 

PS06       0,774 

PS07       0,662 

PS12       0,781 

PS13       0,746 

PS15       0,769 

PS16       0,840 

PS17       0,688 

PS18       0,500 

PS20       0,770 

PS21       0,811 
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PS22       0,788 

PS23       0,834 

PS24       0,800 

 

Tablo-10‟da gösterilen dıĢsal faktör yükleri (Outer Loadings) incelendiğinde kimi 

değerlerin 0,4 geçerlilik sınırının altında olduğu tespit edilmiĢtir. DeğiĢkenlere bağlı 

indikatörler sırasıyla modelden çıkarılmıĢtır. DeğiĢkenlerin çıkarılması sırasında 

AVE ve CR değerleri de değiĢeceği için aynı anda birden fazla indikatör modelden 

çıkarılmamalıdır bu nedenle her bir indikatör tek tek çıkarılmıĢ ve analiz yeniden 

çalıĢtırılmıĢtır.  

Bu durumda sırasıyla, KAY1, KAY2, KAY3, KAY9, KAY10, KAY11, KAY12, 

KAY13, KAY14, KAY15, PS01, PS05, PS08, PS09, PS10, PS11, 

PS14,PS19,AHK1,AHK3,AHK4,AHK6,AHK7,AHK10 değiĢkenleri modelden 

çıkarılmıĢtır.Hair vd. (2017), faktör yükleri 0,40 ile 0,70 arasında kalan kritik 

faktörlerin AVE ve CR değerlerine bakıldıktan sonra, AVE ≥ 50 ve CR ≥0,70 

kuralını sağlayan değerlerin modelden çıkarılmaması gerektiğini önermiĢlerdir. Bu 

doğrultuda, AHK2, KAY8, PS02, PS07,PS17, PS18 değiĢkenleri modelden 

çıkarılmamıĢtır. 

 

Tablo 11. DeğiĢkenlere Ait Güvenilirlik Katsayıları 

 Cronbach's Alpha rho_A CR  AVE 

AHK 0,732 0,743 0,832 0,554 

KAY 0,862 0,953 0,892 0,628 

Kay*Ahk 1,000 1,000 1,000 1,000 

PSK.SERM 0,944 0,948 0,951 0,553 

 

DeğiĢkenlerin iç tutarlılık güvenilirliği belirlenirken, CR değeri ≥ 0,70 koĢulunun 

sağlanması gerekmektedir. Tablo-11 incelendiğinde CR katsayılarının tamamının 

≥0,70 olduğu görülmektedir. Dolayısıyla iç tutarlılık güvenirliğinin sağlandığı 

anlaĢılmıĢtır.  
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4.14.BirleĢme Geçerliği  

Ġç tutarlık güvenirliğinin ardından birleĢme geçerliği hesaplanmıĢtır. BirleĢme 

geçerliğinin kriterlerine göre faktör yüklerinin ≥0,70 ve AVE katsayılarının ≥0,50 

olması gerekmektedir. Tablo-7‟ye göre faktör yüklerinin 0,500 ile 0,966 arasında; 

Tablo-11‟e göre AVE katsayılarının ise 0,553 ile 0,628 arasında hesaplandığı tespit 

edilmiĢtir. Modelde faktör yükü eĢik değerin altında kalan indikatörlerin AVE ve CR 

katsayıları eĢik değeri geçtiği için ölçüm modelinden çıkarılmamıĢtır. Bu doğrultuda 

birleĢme geçerliği ile ilgili koĢulların sağlandığı görülmüĢtür. 

 

4.15.AyrıĢma Geçerliği  

AyrıĢma geçerliğinin tespit edilebilmesi için üç aĢamalı kontroller yapılmalıdırç 

Bunlardan ilki çapraz yüklerdir. Çapraz yükler incelenirken, her bir indikatörün, 

faktör yükünün alabileceği en yüksek değerini kendi değiĢkeni altında alması ve 

faktör yükü ile diğer değiĢkenler arasında 0,1‟den fazla fark olması beklenmektedir. 

Bu koĢulu sağlayamayan indikatörler biniĢik madde olarak değerlendirilir ve 

modelden çıkarılmalıdır. Tablo-12‟de yer alan değerleri incelediğimizde, biniĢik 

madde olmadığı görülmüĢtür.  

 

Tablo 12. Çapraz Yükler 

 AHK. KAY Kay*Ahk_ PSK.SERM 

AHK2 0,674 0,185 -0,232 0,430 

AHK5 0,779 0,150 -0,303 0,422 

AHK8 0,712 0,181 -0,183 0,307 

AHK9 0,805 0,141 -0,238 0,498 

KAY * AHK. -0,325 0,048 1,000 -0,122 

KAY4 0,195 0,879 0,051 0,117 

KAY5 0,172 0,876 0,043 0,098 

KAY6 0,195 0,840 0,063 0,053 

KAY7 0,172 0,777 0,000 0,061 

KAY8 0,174 0,539 0,019 0,007 

PS02 0,437 0,102 -0,059 0,530 

PS03 0,403 0,069 0,000 0,707 
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PS04 0,401 0,041 0,011 0,794 

PS06 0,459 0,069 -0,084 0,774 

PS07 0,450 0,076 -0,116 0,662 

PS12 0,513 0,011 -0,189 0,781 

PS13 0,331 -0,100 -0,075 0,746 

PS15 0,401 0,038 -0,074 0,769 

PS16 0,469 0,124 -0,102 0,840 

PS17 0,382 0,117 -0,076 0,688 

PS18 0,233 0,011 -0,087 0,500 

PS20 0,442 0,103 -0,143 0,770 

PS21 0,409 0,131 -0,086 0,811 

PS22 0,442 0,155 -0,112 0,788 

PS23 0,430 0,078 -0,124 0,834 

PS24 0,439 0,137 -0,092 0,800 

 

 

AyrıĢma geçerliğinin incelenmesinde ikinci kontrol aĢaması Fornell Larcker (1981) 

ölçütünün sonuçları kontrol edilmelidir. Ölçüte göre, değiĢkenlerin kesiĢtikleri 

noktadaki katsayılar o değiĢkenlerin AVE‟lerinin karekök değerlerini 

göstermektedir. Bu katsayılar kendi satır ve sütunlarındaki katsayılardan büyük olup 

olmadığı kontrol edilmelidir.  

Tablo 13. Fornell Larcker Ölçütü Sonuçları 

  AHK KAY Kay*Ahk_ PSKSERM 

AHK 0,744       

KAY 0,217 0,792     

Kay*Ahk_ -0,325 0,048 1,000   

PSKSERM 0,570 0,105 -0,122 0,743 

 

Tablo-13 incelendiğinde her yapının AVE‟sinin karekökünün diğerleriyle olan 

korelasyon katsayılarından büyük olduğu görülmektedir. AyrıĢma geçerliğinin son 

kontrol aĢaması ise HTMT katsayılarının incelenmesidir. Buna göre, Henseler vd., 

(2015) ölçütüne göre araĢtırmada bulunan bütün değiĢkenlerin korelasyon 
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ortalamalarının aynı değiĢkene ait ifadelerin korelasyonlarının geometrik 

ortalamalara oranlarını göstermektedir. HTMT katsayılarının birbirine yakın 

kavramlarda 0,90‟ın altında olmamalıdır. Birbirine uzak kavramlarda ise 0,85‟in 

altında olmalıdır. 

Tablo 14. HTMT Katsayıları 

  AHK KAY Kay*Ahk_ PSKSERM 

AHK         

KAY 0,292       

Kay*Ahk_ 0,375 0,047     

PSK.SERM 0,660 0,122 0,125   

Tablo-14 incelendiğinde kritik değerlerin sağlandığı görülmektedir. Bu sonuçlardan 

hareketler, ayrıĢma geçerliği koĢulunun doğrulandığı görülmektedir. 

 

4.16.Modele iliĢkin Bulgular 

Bu araĢtırmada, kronizmin pozitif psikolojik sermaye üzerindeki etkisinde ahlaki 

kimliğin düzenleyici rolünü test etmek üzere yapılan YEM bulguları Tablo-15‟te 

sunulmuĢtur. Ayrıca faktör analizi sonrasında düzenleyici etki analizi modeli ġekil-

6‟da gösterilmiĢtir. 

 

                              ġekil 6. Analiz Sonrası Düzenleyici Etki Modeli 
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YEM bulgularında elde edilen hipotez testi sonuçlarına göre, kronizm pozitif 

psikolojik sermayeyi negatif yönlü ve anlamlı olmayan Ģekilde etkilemektedir (ß=-

0,113; p<0,05). Modele eklenen ahlaki kimlik değiĢkeni kronizm ile pozitif 

psikolojik sermaye arasındaki iliĢkiyi pozitif yönlü ve anlamlı halde etkilemiĢtir 

(ß=0,234; p<0,05). 

Tablo 15. Hipotez Testi Sonuçları 

 Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

ß  

Values 

KAY -> 

PSK.SERM 

-0,129 -0,136 0,085 1,521 0,129 -0,113 

Kay*Ahk -

> 

PSK.SERM 

0,249 0,258 0,113 2,199 0,028 0,234 

 

ġekil-6 incelendiğinde modele ait R
2 
değerlerinin pozitif psikolojik sermaye 

değiĢkenini %50,2 oranında açıklandığı görülmektedir. Modele ait P değerlerine 

bakıldığında ise; p değerinin anlamlı olmadığı (p>0,05; 0,129>0,05) görülmüĢtür. 

Kronizmin psikolojik sermaye üzerinde negatif yönlü ve anlamsız bir etkisi olduğu 

görülmüĢtür (ß=-0,113; p<0,05). Bu bağlamda araĢtırmamızın birinci hipotezi; 

“Hipotez 1: Kronizm pozitif psikolojik sermayeyi negatif yönde etkilemektedir.”  

desteklenmemektedir.  

 

Diğer yandan, kronizm ile pozitif psikolojik sermaye arasındaki iliĢkide ahlaki 

kimliğin düzenleyici bir rol üstlenip üstlenmediğin belirlemek üzere yapılan analiz 

sonucunda; ahlaki kimliğin düzenleyici rol üstlendiği bulgulanmıĢtır. Modele dahil 

edilen ahlaki kimlik, kronizm ile pozitif psikolojik sermaye arasındaki negatif yönlü 

anlamsız iliĢkiyi pozitif yönlü ve anlamlı hale getirmiĢtir (p<0,05; 0,028<0,05). Bu 

doğrultuda araĢtırmamızın ikinci hipotezi; “Hipotez 2: Ahlaki kimlik, kronizm ile 

pozitif psikolojik sermaye arasındaki iliĢkide düzenleyici etkiye sahiptir.” 

desteklenmektedir. 

Elde edilen veriler doğrultusunda, ahlaki kimliğin; kronizm ile pozitif psikolojik 

sermaye arasındaki iliĢkiyi pozitif yönlü ve anlamlı Ģekilde etkilediği görülmüĢtür. 

Düzenleyici değiĢkenin bağımsız ve bağımlı değiĢkenler arasındaki düzenleyici 
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iliĢkisine yönelik olarak, ortalaması -1/+1 standart değerlerine göre çizilen Slope 

eğim grafiği ġekil-7‟de gösterilmiĢtir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 7. Slope Analizi Grafiği 

 

Grafik, ahlaki kimliğin düĢük, orta ve yüksek seviyedeki haline göre kronizm ile 

psikolojik sermaye arasındaki iliĢkiyi ortaya koymaktadır. Yüksek ahlaki kimliğe 

sahip bireylerde kronizm algısı arttıkça psikolojik sermayenin azaldığı; düĢük ve orta 

seviyeli ahlaki kimlik durumunda ise kronizmin psikolojik sermayeyi artırdığı 

görülmüĢtür.



TARTIġMA VE SONUÇ 

 

Kronizm, örgütlerde çalıĢanların motivasyonlarını, adalet algılarını, performanslarını 

olumsuz Ģekilde etkileyen bir davranıĢ ve algıdır. Ġnsan iliĢkilerinin yoğun Ģekilde 

yaĢandığı bankacılık sektörü aynı zamanda çevresel Ģartların çok hızlı değiĢtiği bir 

yapıya sahiptir. Bu yapı içerisinde çalıĢanların kendi yeteneklerine bilgilerine ve 

tecrübelerine olan güveni o örgütte çalıĢmaya iliĢkin isteklilikleri üzerinde etkiye 

sahiptir. Bununla beraber örgütsel politika ve uygulamalar çalıĢanların bu içsel 

motivasyonunu etkileyebilmektedir.  Buradan yola çıkarak bu çalıĢmanın amacı, 

çalıĢanlar üzerinde negatif etkiye sahip olduğu düĢünülen kronizmin, bankacılık 

sektöründe çalıĢanların kronizm algılarının pozitif psikolojik sermayeleri üzerine 

etkisinde ahlaki kimliğin düzenleyici rolünü tespit etmektir. Bu bağlamda Kayseri ili 

merkezinde, belirtilen model çerçevesinde araĢtırmanın hipotezleri test edilmiĢtir. 

Yapılan analizler sonucunda kronizmin pozitif psikolojik sermaye üzerine etkisini 

negatif ancak anlamsız Ģekilde etkilediği tespit edilmiĢtir. AraĢtırmanın bu sonucu 

Kahveci, Gülay ve Bahadır (2019)‟ın çalıĢması ile paralellik göstermektedir. 

AraĢtırmacılar okul yönetiminde kayırmacılık davranıĢları ile öğretmenlerin 

psikolojik sermaye düzeyleri arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ ve değiĢkenler arasında 

negatif yönde anlamlı olmayan bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Benzer Ģekilde literatürde 

yer alan birçok çalıĢma sonucu kayırmacılığın iĢten ayrılma niyetini artırdığına 

(Gültekin,2021), bireysel performansı düĢürdüğüne (Kaba ve Temel, 2018), güven ve 

adalet duygusunu zedelediğine (Özdemir ve Gündüz, 2022) iĢaret etmektedir.  

 

AraĢtırmanın temel hipotezlerinden biri olan ahlaki kimlik bireylerin etik 

davranıĢlarını düzenlemektedir. Bu çalıĢmada, ahlaki kimliğin kronizm ile pozitif 

psikolojik sermaye arasında moderatör rolünün olup olmadığının belirlenmesine 

yönelik analizler gerçekleĢtirilmiĢtir Analiz sonucunda çalıĢanların kronizm 

algılarının, pozitif psikolojik sermayelerine olan etkisinde ahlaki kimliğin 

düzenleyici bir rolü olduğu saptanmıĢtır. Aynı zamanda sonuçlar arasında ahlaki 

kimliğin, kronizm ile pozitif psikolojik sermaye arasındaki negatif yönlü anlamsız 

iliĢkiyi pozitif yönlü ve anlamlı hale getirdiği sonucu yer almaktadır.  
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Bu araĢtırmanın temel argümanı ahlaki kimliğin kronizm ve pozitif psikolojik 

sermaye arasındaki iliĢkiyi düzenleyeceğine iliĢkin beklentidir. Bu beklenti Reynolds 

ve Ceranic (2007)‟in ahlaki kimliğin bireylerin etik davranıĢlarını düzenlediğini 

belirten çalıĢmasından oluĢmuĢtur. Ahlaki kimliğin değiĢkenler arasındaki 

düzenleyici rolü doğrudan olmasa bile Skarlicki vd, (2008), müĢteri temsilcileri 

üzerine yaptıkları çalıĢma ile paralellik göstermektedir. Bu çalıĢmada araĢtırmacılar, 

ahlaki kimliğin etik olmayan davranıĢları düzenlediği ve ahlaki kimliği yüksek olan 

bireylerin sabotaja daha az eğilimli olduğunu ortaya koymuĢlardır. Literatürde yer 

verilen bir diğer çalıĢma, Okan (2023) tarafından yapılmıĢtır. Ahlaki kimliğin öz 

yeterlilik ile stres üzerindeki etkisini incelemiĢtir. Bu bağlamda, araĢtırma sonuçları 

incelendiğinde öz yeterliliğin stresi azaltmasındaki en büyük etkenin ahlaki kimlik 

olduğu ve bu iliĢkiyi düzenlediği sonucuna varmıĢtır. Skarlicki ve Rupp (2010), 

araĢtırmalarında ahlaki kimlik seviyesi yüksek olan çalıĢanların iĢ arkadaĢlarına 

yapılan herhangi bir haksızlık karĢısında korumacı ve düzeltici davranıĢlarda 

bulunma ihtimallerinin daha yüksek olduğunu tespit etmiĢlerdir. Yukarıda sözü 

geçen araĢtırmalar farklı değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ olsa bile yüksek 

ahlaki kimliğe sahip bireylerin olumsuz tutum, davranıĢ ve algılarının ahlaki kimlik 

düzeyinden etkilendiği görülmektedir. 

 

Pozitif psikolojik sermaye, temelinde bireylerin olumlu taraflarına ağırlık verilmesini 

ve güçlendirilmesini barındırmaktadır. Böylelikle negatif yönler tolere edilebilecek 

ve olumsuzluklarla baĢa çıkılabilecektir. Problem çözme becerisine sahip bireyler, 

olumsuzluktan etkilenmek yerine onlarla yüzleĢmeyi tercih etmektedir. Pozitif 

psikoloji aracılığıyla olumlu yönlere odaklanan ve olumsuz durumların zararının 

faydaya dönüĢtürülmesine yönelik tutum sergileme olarak belirtilen pozitif psikolojik 

sermaye ve iyimserlik, psikolojik dayanıklılık, öz yeterlilik ve umuttan oluĢan 

boyutları, örgütlerin sağlığı açısından önem arz etmektedir. ÇalıĢmada rolü 

incelenmek üzere belirlenen ahlaki kimlik, ahlak motivasyonu olarak görülmektedir. 

KiĢinin neyin doğru ya da yanlıĢ olduğuna dair farkındalığı ve bunu uygulamaya 

dökme becerisi, kararlarını ahlaki kimliğini kullanarak verdiği anlamına gelmektedir. 

Ahlaki kimlik bireyler tarafından içselleĢtirildiğinde, bireylerin güdülenmesine ve 

yalnız olduklarında bile içselleĢtirdikleri ahlaki değerlere göre tutum 

sergileyebilmektedir. Ahlaki kimlik, benlik sistemleri ile tutarlı davranıĢa motive 
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eden içsel insan eğilimine dayanmaktadır. Bu tanım ıĢığında, ahlaki kimliğin pozitif 

psikolojik sermaye düzeyini artırdığı düĢünülmektedir. Bireyler sahip oldukları 

ahlaki kimlik yardımıyla kayırmacılık algıları varsa bile, davranıĢsal 

motivasyonlarını koruyabileceklerdir. Bireylerin, ahlaki kimlik düzeyleri yüksekse; 

olumsuz durum ve algılara karĢı, kararlarını kendi vicdanları ve toplumsal ahlaki 

değerlerine paralel olarak vermektedir.  

 

AraĢtırma sonuçlarına göre yüksek ahlaki kimliğe sahip çalıĢanlar banka gibi stresli 

ve kronizm davranıĢının çok olduğu ortamlarda bile sakin kalarak pozitif psikolojik 

sermayelerini koruyabilmektedir. Ahlaki kimliği yüksek olan çalıĢanlar, kronizme 

yenik düĢmeyerek; kapasitesinin farkındalığıyla çalıĢma ortamını 

iyileĢtirebilmektedir. ÇalıĢanın ahlaki kimlik algısıyla birlikte iĢine iliĢkin yeterliliği 

çalıĢanın olumsuz durum ve koĢullardan etkilenmesini en aza indirgemektedir. Yine 

ahlaki kimlik algısı, pozitif psikolojik sermayeyi oluĢturan iyimserlik, öz yeterlilik, 

umut ve psikolojik dayanıklılık ile birleĢmesiyle oluĢan sinerji çalıĢanların kronizm 

gibi zorluklarla daha kolay baĢa çıkabilmesine yardımcı olmaktadır.  

 

Bu çalıĢma hizmet sektörünün önemli bir kolu olan banka sektörü çalıĢanlarının 

kronizm algıları ile pozitif psikolojik sermayeleri arasındaki iliĢkide ahlaki kimliğin 

düzenleyici rolünü araĢtırmayı amaçlamıĢtır. AraĢtırma sonucunda örgütlerde sıklıkla 

rastlanan kronizmin çalıĢanların pozitif psikolojik sermayeleri üzerindeki negatif 

etkisinin çalıĢanlarda geliĢtirilecek yüksek ahlaki kimlik ile azaltılabileceği 

araĢtırmanın en önemli sonucunu oluĢturmaktadır. Bu bağlamda çalıĢma, ahlaki 

kimliğin düzenleyici etkisi üzerine bir argüman sunarak ahlaki kimliğin anlaĢılması 

üzerine önemli bir katkı sağlamaktadır. 

 

Bankacılık sektöründe, ahlaki kimliğin çalıĢanların psikolojisi açısından önem arz 

ettiği tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda yönetici ve liderler çalıĢanlarının ahlaki 

kimliklerini artırmaya ve geliĢtirmeye yönelik uygulamalara ağırlık verilmelidir. 

ÇalıĢanların ahlaki kimliklerinin geliĢtirilmesine yönelik örgütsel uygulama ve 

politikalara yer verilmelidir. Bu nedenle ahlaki kimliği destekleyen geliĢtirici 

eğitimler ve motivasyon yükseltici etkinlikler düzenlenmelidir. Ġnsanın en kıymetli 

kaynak olduğu günümüzde insan kaynakları departmanına iliĢkin uygulamaların etik 
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ilke ve standartlar doğrultusunda gerçekleĢtirilmesi örgütlerin ve çalıĢanların 

performanslarını olumlu Ģekilde etkilemektedir. Bu anlamda her türlü kronizmden 

uzak bir insan kaynağı seçme ve sağlama yaklaĢımının benimsenmesi insan 

kaynakları uygulayıcılarına önerilmektedir. Pozitif çalıĢma iklimi, çalıĢanların ahlaki 

kimliklerinin iyileĢtirilmesini; umutlu ve iyimser bir duruĢ sergilemeleri açısından 

değerli bir kıstas olarak görülmektedir. ÇalıĢma Ģartlarının düzenlenmesi, zaman 

yönetimi ve stres yönetimi gibi çeĢitli eğitimlerin verilmesi, çeĢitli yemek ve 

toplantılarla etkileĢimin artırılmasının önemli olduğu ön görülmektedir.  

 

Kronizmden uzaklaĢılması adına; iĢe alım ve terfilerde çalıĢanların tecrübe ve 

yetenekleri gibi kriterler esas alınarak adil olmayan prosedür uygulamalarını ortadan 

kaldırmaya yönelik denetleme uygulamaları oluĢturulabileceği düĢünülmektedir. 

Asunakutlu ve Avcı (2010), kayırmacılığın önlenmesine yönelik, performans temelli 

ücretleme sistemi uygulaması ve uygulanan sistemin hakkaniyetli kriterler ıĢığında 

yapılmasını önermiĢlerdir. Ġnsan kaynaklarının pozitif bir yönetim anlayıĢına sahip 

olması, psikolojik sermaye düzeyinin yükselmesini sağlayacağı düĢünülmektedir. 

ġeffaf ve destekleyici yönetim politikalarının yürütülmesi de kronizm algılarının 

azalmasına yardımcı olacaktır.  

 

ÇalıĢma doğrultusunda incelenen diğer çalıĢmalarda bulunan değiĢkenlerimiz ile 

ilgili farklı alanlarda çalıĢmalar bulunmaktadır. Fakat kronizmin pozitif psikolojik 

sermaye üzerindeki etkisinde ahlaki kimliğin düzenleyici rolünü tespit etmeye 

yönelik yapılmıĢ olan bir çalıĢmaya rastlanmamaktadır. Sonuç olarak gelecekte 

gerçekleĢtirilecek olan çalıĢmalarda Türkiye‟de çeĢitli illerde faaliyet gösteren banka 

çalıĢanlarına ya da farklı sektörlere yönelik etkilerin, farklı yöntemlerle 

incelenebilmesi literatüre bir öneri olarak sunulmuĢtur. 
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EKLER

Ek 1.

KRONĠZMĠN POZĠTĠF PSĠKOLOJĠK SERMAYE ÜZERĠNE ETKĠSĠNDE AHLAKĠ

KĠMLĠĞĠN DÜZENLEYĠCĠ ROLÜNÜ BELĠRLEMEYE YÖNELĠK ANKET

Sayın Katılımcı,

Bu çalışma Kayseri ilinde faaliyet gösteren banka çalışanlarının kronizm algıları ve pozitif

psikolojik sermaye düzeyleri üzerinde ahlaki kimliğin düzenleyici rolünü analiz etmeyi
hedeflemektedir. Verdiğiniz bilgiler sadece bilimsel amaçlar dâhilinde

kullanılacaktır. Araştırmanın amacına ulaşabilmesi, sizlerin değerli katkılarına bağlıdır.
Araştırmaya yapacağınız katkılardan dolayı şimdiden teşekkür eder, çalışmalarınızda başarılar

dileriz.

Doc. Dr. Ferda ÜSTÜN
Nevşehir HBV Üniversitesi

İİBF Fakültesi
                             

ġahika ÖZDEMĠR YILMAZ
Nevşehir HBV Üniversitesi, Sosyal

Bilimler Enstitüsü İşletme Yüksek
Lisans Öğrencisi

                         

A. DEMOGRAFĠK ÖZELLĠKLERE ĠLĠġKĠN SORULAR

1. Kurumunuzda kaç yıldır çalıĢmaktasınız? (Lütfen belirtiniz):

……………………………………
2. Kurumunuzdaki pozisyonunuz:   Üst Düzey Yönetici  Orta Kademe Yöneticisi

 Gişe Görevlisi  Müşteri Temsilcisi  Diğer (Lütfen belirtiniz:

………………………………………)

3. ÇalıĢmakta olduğunuz departman (Lütfen
Belirtiniz):…………………………………………............
4. Cinsiyetiniz:  Erkek      Kadın

5.YaĢınız: (Lütfen belirtiniz): ……………………………………
6. Medeni Durum:   Evli        Bekar      1

7. Eğitim Durumu:  İlköğretim   Lise    Yüksek Okul/Fakülte  Yüksek lisans/Doktora

KONUYA ĠLĠġKĠN SORULAR

B. Pozitif Psikolojik Sermaye ile ilgili aşağıdaki ifadelere katılma derecenizi, yan tarafta
bulunan kutucuklardan uygun olanını  biçiminde işaretleyerek belirtiniz.

Pozitif Psikolojik Sermaye Ölçeği

1 Bu iş yerinde, işler asla benim istediğim şekilde yürümez. 1 2 3 4 5 6

2 Bu aralar kendim için belirlediğim iş amaçlarımı yerine
getiriyorum.

1 2 3 4 5 6

3 Bir grup iş arkadaşıma bir bilgi sunarken kendime güvenirim. 1 2 3 4 5 6

4 Çalışma alanımda, hedefler/amaçlar belirlemede kendime
güvenirim.

1 2 3 4 5 6
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5 Daha önceleri zorluklar yaşadığım için, işimdeki 

zor zamanların üstesinden gelebilirim. 

1 2 3 4 5 6 

6 Herhangi bir problemin çözümü için birçok yol vardır. 1 2 3 4 5 6 

7 Genellikle, işimdeki stresli şeyleri sakin bir şekilde hallederim. 1 2 3 4 5 6 

8 İşimde bir terslikle karşılaştığımda, onu atlatma konusunda sıkıntı 
yaşıyorum. 

1 2 3 4 5 6 

9 İşimde benim için belirsizlikler olduğunda, her zaman en iyisini 
isterim. 

1 2 3 4 5 6 

10 Eğer zorunda kalırsam, işimde kendi başıma yeterim. 1 2 3 4 5 6 

11 Eğer işimde bir şeyler benim için yanlış gidecekse, o şekilde gider. 1 2 3 4 5 6 

12 Eğer çalışırken kendimi bir tıkanıklık içinde bulursam, 

bundan kurtulmak için birçok yol düşünebilirim. 

1 2 3 4 5 6 

13 İşimde birçok şeyleri halledebileceğimi hissediyorum. 1 2 3 4 5 6 

14 İşimle ilgili şeylerin daima iyi tarafını görürüm. 1 2 3 4 5 6 

15 Yönetimin katıldığı toplantılarda kendi çalışma 
alanımı açıklarken kendime güvenirim. 

 

1 2 3 4 5 6 

16 Uzun dönemli bir probleme çözüm bulmaya çalışırken kendime 
güvenirim. 

1 2 3 4 5 6 

17 Şu anda, işimde kendimi çok başarılı olarak görüyorum. 1 2 3 4 5 6 

18 İşimle ilgili gelecekte başıma ne geleceği konusunda iyimserimdir. 1 2 3 4 5 6 

19 İşime “her şeyde bir hayır vardır” şeklinde yaklaşıyorum. 1 2 3 4 5 6 

20 Şu anda iş amaçlarımı sıkı bir şekilde takip ediyorum. 1 2 3 4 5 6 

21 Organizasyonun stratejisi konusundaki tartışmalara 
katkıda bulunmada kendime güvenirim. 

1 2 3 4 5 6 

22 İşimdeki zorlukları genellikle bir şekilde hallederim. 1 2 3 4 5 6 

23 Organizasyon dışındaki kişilerle (tedarikçiler, tüketiciler 
vb.) problemleri tartışmak için temas kurarken kendime 
güvenirim. 

1 2 3 4 5 6 

24 Mevcut iş amaçlarıma ulaşmak için birçok yol düşünebilirim. 1 2 3 4 5 6 

 

C. Kronizm ile ilgili aşağıdaki ifadelere katılma derecenizi, yan tarafta bulunan kutucuklardan 
uygun olanını  biçiminde işaretleyerek belirtiniz. 

 

KRONĠZM ÖLÇEĞĠ 
AĢağıdaki Ġfadelere Ne Derece Katıldığınızı ĠĢaretleyerek 
Belirtiniz. 
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1. 
Yöneticimiz, kişisel yakınlığı olan çalışanlara karşı daha 
toleranslı davranır. 

     

 
2. 

Kurumumuzda, çalışanlar ödüllendirilirken yöneticiyle kişisel 

ilişkilerinden ziyade performansları dikkate alınır. 
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3. 
Yöneticimiz, çatışmaları çözümlerken kendisine yakın 
gördüğü çalışanlardan yana tavır alır. 

     

 
4. 

Kurumumuzda, finansal veya kariyer olarak katkı sağlayacak 
etkinliklere yöneticiyle kişisel 

ilişkileri iyi olan çalışanlar gönderilir 

     

 
5. 

Kurumumuzda, kararlar alınırken yöneticiyle 
yakın ilişkiler olan çalışanların görüşleri daha 

fazla dikkate alınır. 

     

6. 
Kurumumuzda, yöneticimizle ilişkileri iyi olan 

çalışanların hataları görmezden gelinir. 

     

 

7. 
Kurumumuzda, yöneticimize koşulsuz sadakat 

gösterenlerin çıkarları daha fazla gözetilir. 

     

 

8. 
Yöneticimiz, verdiği kararları eleştirmeyenleri 

ödüllendirir. 

     

 

9. 
Kurumumuzda, personel değerlendirmede 
yöneticiye sadakat en önemli kriterdir. 

     

 

10. 
Yöneticim, kendisine sadakat gösteren astların 

hatalarını görmezden gelir. 

     

 
11. 

Yöneticimiz kurumumuza bağlılık gösterenlerden 
çok kendisine sadık olanları ödüllendirir. 

     

 
12. 

Kurumumuzda, yönetici-çalışan ilişkileri 
kişisel çıkarlardan çok kurumun çıkarlarına 
dayalıdır. 

     

13. 
Çalışanlar bir konuda yöneticimizi 

desteklediğinde, karşılığında ödül beklerler. 

     

 

14. 
Yöneticimiz, kendi çıkarlarına uygun davranışlar 
sergileyen çalışanları ödüllendirir. 

     

 
15. 

Yöneticimiz, çalışanlarla ilgili karar verirken 
kurumun çıkarlarından çok kendi çıkarlarını 
düşünür. 

     

 

D. Ahlaki Kimlik ile ilgili aşağıdaki ifadelere katılma derecenizi, yan tarafta bulunan 
kutucuklardan uygun olanını  biçiminde işaretleyerek belirtiniz. 

Ahlaki Kimlik Ölçeği  

Aşağıda listelenen ifadeler bir bireyi tanımlayabilecek bazı özelliklerdir:  
“Duyarlı, Ģefkatli, adil, arkadaĢ canlısı, cömert, yardımsever, çalıĢkan, dürüst, 

kibar.”  
Bu özelliklere sahip olan insan, siz olabilirsiniz ya da bir başkası olabilir. Bir an için, bu 

özelliklere sahip bir insanı zihninizde canlandırınız. Bu insanın nasıl düşüneceğini, nasıl 
hissedeceğini ve nasıl davranışlar sergileyeceğini hayal ediniz. Bu insanın nasıl biri olacağına 

ilişkin belirgin bir imge oluşturabildiyseniz, aşağıdaki soruları cevaplayınız. 

 

Lütfen aşağıdaki ifadelerde belirtilen niteliklerin sizde ne ölçüde bulunduğunu 

işaretleyiniz. 

1 Türkçe Bu özelliklere sahip bir insan olmak 

bana kendimi iyi hissettirirdi.  

Ġngilizce It would make me feel good to be a 

person who has these characteristics. 

1 2 3 4 5 
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2 Türkçe Bu özelliklere sahip biri olmak, 
kimliğimin önemli bir parçasıdır.  

İngilizce Being someone who has these 
characteristics is an important part of who I am. 

 

1 2 3 4 5  

3 Türkçe Sıklıkla, bu özelliklere sahip biri 
olduğumu gösteren kıyafetler giyerim.  

 Ġngilizce I often wear clothes that identify me 
as having these characteristics. 

1 2 3 4  5  

4 Türkçe Bu özelliklere sahip olan biri olsaydım 
utanç duyardım.  

Ġngilizce I would be ashamed to be a person 

who had these characteristics. 

1 2 3 4 5  

5 Türkçe Boş zamanlarımda 

yaptığım şeyler (örn. hobiler), 

açık bir biçimde bu özelliklere 
sahip biri olduğumu gösterir.  

Ġngilizce The types of things 
I do in my spare time (e.g., 

hobbies) clearly identify me 
as having these 

characteristics. 

1 2 3 4 5  

6 Türkçe Okuduğum kitap ve dergi türleri, beni 
bu özelliklere sahip biri olarak yansıtır.  

 Ġngilizce The kinds of books and magazines 
that I read identify me as having these 

characteristics 

1 2 3 4 5  

7 Türkçe Bu özelliklere sahip biri olmak, benim 

için aslında önemli değildir. Ġngilizce Having 
these characteristics is not really important to 

me 

1 2 3 4 5  

8 Türkçe Belirli kurumlardaki üyeliklerim, bu 

özelliklere sahip biri olduğumu diğer insanlara 
gösterir.  

 Ġngilizce The fact that I have these 
characteristics is communicated to others by my 

membership in certain organizations. 

1 2 3 4  5  

9 Türkçe Bu özelliklere sahip biri olduğumu, 
diğer insanlara gösterecek etkinliklere aktif 

olarak katılırım.  

Ġngilizce I am actively involved in activities 
that communicate to others that I have these 
characteristics. 

1 2 3 4 5  

1
0 

Türkçe Bu özelliklere sahip biri olmayı çok 
arzularım.  

Ġngilizce I strongly desire to have these 
characteristics 

1 2 3 4 5  

 

 

KATKILARINIZDAN DOLAYI TEġEKKÜR EDERĠZ… 
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Ek 2.  

ETĠK KURUL ĠZNĠ 

 

 

 



 


