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ONSOZ

Giinlimiiz kosullarinda meydana anlik degsimlerden dolayi, ister kar amaglh
ister kar amacgli olmasin bitin kurumlarin varliklarin1 devam ettirebilmeleri ve
gelisebilmeleri sahip olduklar1 nitelikli calisanlar ile miimkiindiir. Bir kurumun
caliganlarinin, kurumlarina yonelik itibar algilarinin onlarin is tatminlerine etkisi
oldugu disiiniilmektedir. Ayrica bir kurumun ¢alisanlarinin  kurumlariyla
Ozdeslesebilmelerinde ¢alisanlarin  kurumlarina yonelik itibar algilarin  etkisi
olabilecegi diislinlildiigiinden bu ¢alisamada kurumsal itibar, is tatmini ve Orgiitsel
0zdeslesme kavramlar1 arasindaki iliski incelenmek istenmistir. Bu dogrultuda
aragtirmanin 6rneklemini olusturan iiniversitelerdeki calisanlarin kurumlarina yonelik
itibar algilarini is tatminlerine olan etkisinde Orgiitsel 6zdeslesmenin araci rolii

arastirilmustir.

Bu tezin hazirlanmasinda, bana her konuda destek olan, bilgisi ve tecriibesiyle
ufkumu acan tez danismanim Yrd. Dog. Dr. Mustafa ZINCIRKIRAN a tesekkiirlerimi
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METE’ye, degerli arkadasim Yrd. Dog. Dr. Berat CICEK’e, mesai arkadasim Ogr.
Gor. Olcay PALTA’ya ve desteklerini her zaman yanimda hissettigim kiymetli aileme

tesekkiirlerimi sunarim.
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Universitesi Bilimsel Arastirma Merkezi Proje Koordinatdrliigii” yonetim kuruluna,

yoneticilerine ve ¢alisanlarina da tesekkiir ederim.



OZET

Universiteler, iilkenin bilimsel, ekonomik ve sosyo-kiiltiirel agidan
gelisebilmesinde 6nemli bir misyona sahiptirler. Bu kurumlarin iistlenmis olduklari
misyonu yerine getirebilmelerini etkileyen pek¢ok faktérden biriside kurumlarin
paydaslart nezdindeki itibarlaridir. Kurumsal itibar, nadir, taklit edilmesi kolay
olmayan, kurumlarin sahip olduklar1 6nemli bir soyut degerdir. Bu degeri
sekillendiren ana unsurlardan biriside kurumun i¢ paydaslarindan olan ¢alisanlardir.
Arastirma kapsaminda ele alinan konulardan biri de is tatminidir. Bir Orgiitte is
tatmin diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin, kurumlariyla 6zdeslesmeleri ve kurumlariin

itibarini1 dis paydaslar1 nezdinde daha olumlu bir duruma getirmeleri muhtemeldir.

Bu aragtirmanin amaci, iiniversite ¢alisanlarinin kurumsal itibar algis1 ile is

tatmini iligkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin araci roliinii tespit etmektir.

Aragtirmanin 6rneklemini Dogu Anadolu Bolgesi’nde bulunan iniversitelerin
akademik ve idari personeli olusturmaktadir. Calisma, literatiir taramasinin yani sira,
orneklemi olusturan akademik ve idari personele yonelik alan arastirmasini
kapsamaktadir. Arastirma, ana kiitle icerisinden rastgele sec¢ilen 883 kisilik 6rneklem
tizerinde analizler yapilmisitir. Arastirmada elde edilen veriler tizerinde “Yapisal
Esitlik Modeli” ile dogrulayici faktdr analizi, regresyon ve korelasyon analizleri
uygulanmistir. Bu analiz icin AMOS 18.0 programi kullanilmistir. Ayrcia
hipotezlerde ortaya atilan farkliliklarin tespiti i¢cin SPSS analiz programu ile t-testi ve

ANOVA analizleri yapilmistir.



Aragtirma sonucunda ortaya atilan hipotezleri destekleyici bulgulara
ulagmmistir. Bu kapsamda kurumsal itibar algisi ile is tatmini ve orgiitsel 6zdeslesme
ile pozitif yonlii dogrusal iliskiler tespit edilmistir. Ayrica arastirmanin ana hipotezini
olusturan, orgiitsel 6zdeslesmenin kurumsal itibar ile is tatmini arasinda araci rolii

bulgulanmstir.
Anahtar Kelimeler

Kurumsal Itibar, Is Tatmini, Orgiitsel Ozdeslesme, Yapisal Esitlik Modeli ve

Universite



ABSTRACT

The universities have a considerable mission in scientifict, economic anda
socio-culturel development of the country. There are many factors affecting these
institutions to carry out the mission they have undertaken; one is their esteem at their
shareholders. The perception of corporate reputation is a significant intangible value
that is rare and difficult to be imitated. One of main elements shaping this value is
the employees which are among internal stakeholders. One of the issues deal whithin
the scope of the research is job satisfaction. It is possible that in an organization, the
employees whose job satisfaction is high can identify whith their institutions and
bring the reputation of their organizations at external stakeholders to a more positive

situation.

The aim of this study is to obtain the mediating role of organizational
identification in relationship whith perception of corporate reputation perception and
job satisfaction.

The sample of the study consists of academic and administrative staff in the
university in the East Anatolia Region. The study contains both literature review and
field research towards academic and administrative staff among in group, 883
samples have been chosen randomly and the analysis have been made on them. On
the acquired data of the study trough “Structural Equational Model”, confirmatory
factor analysis, regression and corelation analysis have been applied. For this
analysis, AMOS 18.0 programme has been used. Besides, to obtain the differences
suggested in the hypothesis, T-test and ANOVA analysis have been made by wing

SPSS analysis programme.



In the consequence of the research, some findings supporting the suggested
hypothesis have been acquired. In this context, positive linear releationship have
beeen obtained between perception of corporate reputation and job satisfaction/
organizational identification. Likewise, the mediating role of organizational
identification between perception of corporate reputation and job satisfaction which

consist of the main hypothesis of the study has been discovered.
Keywords

Corporate Reputation, Job satisfaction, Organizational Identification,

Structural Equational Model and University
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GIRIS

Kurumsal itibar kavrami yeni bir olgu degildir. Etik ve ahlak kavramlarinin
tartisilmasindan bu yana bilinmektedir. Bir is terimi olarak, 1990’11 yillarda ortaya
¢ikan pazarlama, orgiitsel strateji ve finans gibi ¢cogu yonetim alanlarina karsi yayilan
bir orgiit kavramidir. Rakiplerine karsi goreli bir deger yaratan Orgiitiin becerileri
hakkinda paydaslarin algilar1 olarak tanimlanan kurumsal itibarin Onemi;
yatirnmcilar, miisteriler ve diger paydaslar iizerindeki etkisinden dolay1 gittikce

artmaktadir.

Fombrun tarafindan 1996 yilinda yayimlanan kurumsal itibar hakkindaki ilk
temel akademik kitap, itibar yonetiminin gelisiminde, ayr1 bir akademik disiplin ve
arastirma alani olarak bir baslangic noktast kabul edilebilir. Ayn1 zamanda 1997
yilinda Charles Fombrun ve Cees Van Riel tarafindan itibar Enstitiitsii’niin
(Reputation Institue) kurulmas: ve Itibar Enstitiisii’ niin arastirmalar1 The Economist,
Forbes, Fortune, Time, Bloomberg, Information Week, NY Times ve The Wall
Street Journal dahil olmak iizere diinyada dnde gelen yayin organlarilari tarafindan
Kurumsal Itibar Yonetimi igin yetkili bir kaynak olarak kabul edilmektedir
(www.reputationinstitute.com,  11.10.2015).  Calisanlar1  ve  rakipleri ile
karsilastinlldiginda i¢ ve dis paydaslar arasinda bir sirketin durumunu gosteren
kurumsal itibar; strateji, ekonomi ve yonetim alanlarinda akademisyenlerin ilgisini
¢eken onemli bir arastirma konusu olmustur. Boylece, kurumsal itibar kavramina ilgi

artmigtir.


http://www.reputationinstitute.com/

Orgiitler giderek rekabeti siirdiirmek ve is hedeflerini gerceklestirmek igin
kurumsal itibarin 6neminin farkina varmaktadir. Sobol ve Farrelly (1988), bir
firmanin itibarin, rekabet avantajimi siirdiirme yetenegiyle iligkili oldugunu;
Roberts ve Dowling (2002), itibarin, sirketin piyasa degerini olusturabilen kalici
rekabet avantaj1 kaynagi oldugunu belirtmistir. Gotsi ve Wilson (2001) ise, kurumsal
itibarin bir firmanin faaliyetleri ve stratejileri igin yiiksek sayginlik algisini ifade
ettigini savunmustur. Fombrun ve Shanley (1990) ile Landon ve Smith (1998) de
daha 1yi1 kurumsal itibarin, daha iyi finansal performansa yol agtigini tespit etmistir.
Ayrica, Shapiro (1983), bir sirketin {iriin ve hizmet kalitesinin dogrudan
gbzlemlenebilir olmadigi durumlarda, yiiksek kaliteli iireticilerin, kaliteyi isaret
etmek igin itibar1 insa etmede yatirim yapabilecegini ifade etmistir (Han-Min Wang,
vd., 2016:1329).

Kurumsal itibar, bir firmanin stratejik davranis kaliplarini; bir 6rgiitiin hayatta
kalmasi, biliylimesi ve karlilig1 i¢in stratejik dneme sahip konulara iliskin Orgiitiin
karar almasimi ve planlanan islevini yerine getirmede gozlemlenebilen 6zellikleri
dogrudan etkilemektedir. Kurumsal itibar, sirketin kurumsal kimligiyle dogrudan
iliskilidir. Ayrica kurumsal itibar, bir sirketin paydaslari arasinda aidiyet duygusunu
olusturan orgiitiin ahlaki yapisi, hedefleri ve degerleri olarak degerlendirilmektedir

(Adeosun ve Ganiyu, 2013: 220).

Orgiitlerin, kendilerini rakiplerinden ayirmak igin bir karakter olusturmaya
ithtiyaclari olabilir. Bu baglamda, kurumsal itibar, orgiit paydaslarinin algisinda orgiit
karakteri olarak goriilebilir. Orgiitiin karakteri; orgiitlerin fikirlerini, tutumlarin1 ve
pozisyonlarini olusturmak icin ve is hedeflerine ulasmada basariy1 yakalayabilmeleri
icin olumlu bir itibar yaratabilirler. Kurumsal itibar ile ilgili yapilan Onceki
aragtirmalar, olumlu bir itibarin, 6rgiitsel performansla pozitif iligkisinin oldugunu ve
orgiitlere rekabet avantaji sagladigin1 gostermektedir. Olumlu bir itibar, hem nitelikli
calisanlar1 hem de yatirimcilan orgiite ¢eker. Clinkd, 1yi bilinen orgiitiin, gelecekteki
kazanglar1 i¢in daha sadik ve daha gilivenli olduguna inanilir ve Orgiit sermaye
maliyetini daha asag1 ¢ekebilir. Ozetle, olumlu bir kurumsal itibarin, 6rgiit basarist

tizerinde gittikge artan 6nemli etkiye sahip oldugu aciktir. Bu nedenle, kurumsal



itibarin gegmisini ve kurumsal itibarin nasil yonetildigini anlamak orgiitler a¢isindan

Onemlidir.

Aymni {irtin ve hizmetleri iireten, ayn1 mecralarda faaliyet gosteren orgiitlerin
rakiplerinden farklilagsabilmesi i¢in paydaslarin zihninde olumlu bir itibar
olusturmalart gerekmektedir. Farklilagsma, giiclii bir itibara duyulan ihtiyaci
gerceklestiren bir anahtardir. Ciinkdi, olumlu itibara sahip olan bdylece sayginligt ve
tanimirhi@ artan Orgiitlerin Uriinleri ve hizmetleri tercih edilmekte ve orgiit varliginm
siirdiirebilmektedir. Ayrica olumlu itibara sahip oOrgiitlerin taklit edilmesi kolay
degildir. Ancak uzun dénem basariy1 saglamak icin Orgiitler acisindan biiyiikk bir
Ooneme sahip olan olumlu kurumsal itibar, kisa siirede kaybedilebilir. Ciinkii
kurumsal itibar, degisen risk faktorlerinin etkisi altindadir. Bu sebeple, orgiitlerin
itibarlarin1 korumalar1 ve gelistirmeleri i¢in itibar risk yonetimine yonelik stratejiler
geligtirmeleri gerekmektedir. Bu baglamda, kaliteli ve en iyi hizmet sunma
anlayisina sahip Orgiitlerin basarisin1  belirleyen en Onemli faktorlerden biri
calisanlaridir. Calisanlarin, orgiit igerisinde etkin olmalarin1 ve becerilerini Orgiit
cikarlarina yonelik gerceklestirmelerini saglayacak bir ¢alisma atmosferi olusturmak
Orgiitiin itibarm1 korumak ve gelistirmek agisindan Onemlidir. Ciinkii, Orgiit
icerisinde kendini mutlu hisseden, kendine deger verildigini ve orgiit icin degerli
oldugunu hisseden calisanlar orgiit basarisin1 kendi basarisi gibi goriir. Boylece
Orgiitii sahiplenerek oOrgiit c¢ikarlarimi gergeklestirecek davraniglarda bulunur.

Buradan da is tatmini ve orgiitsel 6zdeslesmenin 6nemi anlagilmaktadir.

[s tatmini, drgiitsel davranisin ve ydnetimin énemli konularindan biridir. Catt
ve Miller (1991)’a gore is tatmini, iggorenlerin islerine karsi hissettikleri hayranlik ve
hosnutluk diizeyini ifade eder (Basar ve Basim, 2015: 666). Orgiitsel 6zdeslesme ise,
isgorenlerin yaptig1 isten tatmin olmasimi saglayan bir faktordiir. Basar ve Sign
(2015)’ya gore kendilerini Orgiitiiyle 06zdeslestiren 1isgorenler, karsilastiklart
problemler karsisinda yilmayip olumlu davranislar sergilemektedir (Basar ve Basim,
2015: 118). Isgdrenler bu olumlu davranislart isyerinde oldugu gibi toplum
yasaminda ve 6zel yasaminda da sergilemektedir (Tiirk, 2007: 96). Bu baglamda,

basaril1 bir isletme olabilmek icin iyi liriin ve hizmet yeterli degildir. Ayn1 zamanda



rekabet edebilecek avantajlara sahip olmak gerekir. Rekabet avantaji yaratmanin
yolu sadece teknolojik geligsmeleri takip edip uyum saglamak, iyi bir pazarlama
stratejisi olusturmak ve miisteri tatmini gibi faktorler degil aymi zamanda
calisanlarinin is tatminini énemsemek ve boylece onlarin orgiite olan bagliliklarinm

saglamaktir.

Is tatmini yiiksek ¢alisanlarn orgiite olan baglliklari artar, ¢alisanlar orgiit
hedeflerini benimser ve Orgiit hedeflerini gerceklestirmek i¢in gerekli olan gayreti
sarf eder. Sonug olarak, ¢alisanlar 6rgiite karsi aidiyet hissine sahip olur ve orgiitle
ozdeslesir. Orgiitler de calisanlarin giiglii bir 6zdeslesmeye sahip olmasini ister,
clinkii orgiitle 6zdeslesen c¢alisanin Orgiite kazandiracaklari beklenenden ¢ok daha
fazladir. Bu kapsamda, arastirmanin ana amaci, kurumsal itibar algisinin is tatminine

etkisinde araci olarak orgiitsel 6zdeslesmenin etkisinin belirlenmesidir.

Arastirma dort bolimden olusmaktadir. Birinci boliimiinde kurumsal itibar
kavrami kurumsal itibar kavramimin siniflandirilmasi, kurumsal itibar kavramiyla
ilgili kavramlar, kurumsal itibar1 etkileyen faktorler, kurumsal itibarin boyutlari,
kurumsal itibarin 6nemi, kurumsal itibarin yonetimi, kurumsal itibarin 6lgiilmesi,
kurumsal itibarin faydalar1 ve kurumsal itibar kavramina yonelik yapilmis
calismalardan bahsedilmektedir. Ikinci béliimde is tatmini kavrami, is tatmininin
yararlari, is tatminini etkileyen faktdrler, is tatmini sonuglari, is tatminin 6lgiilmesi
ve is tatmini kavramina yonelik yapilmis caligmalar ile 6rgiitsel 6zdeslesme kavrama,
Onemi, Orgiitsel 6zdeslesme kavraminin boyutlari, 6zellikleri, orgiitsel 6zdeslesme ve
sosyal kimlik teorisi, Orgiitsel 6zdeslesmenin modelleri, orgiitsel 6zdeslesmeyi
saglayan faktorler, orgiitsel Ozdeslesmenin sonuglar1 ve orglitsel Ozdeslesme
kavramina yonelik yapilmis ¢alismalardan bahsedilmistir. Ugiincii boliimde kurumsal
itibar, is tatmini ve Orgiitsel Ozdeslesme kavramlarinin birbirleriyle olan
iliskilerinden ve bu kavramlara yonelik yapilmis olan ¢alismalardan bahsedilmistir.
Dordiincii boliimde ise kurumsal itibar algisinin is tatminine etkisinde Orgiitsel
0zdeslesmenin araci etkisini tespit etmek amaciyla yapilan istatistiki analizler ve

analizler sonucunda elde edilen bulgular yer almaktadir.



Aragtirma TUniversite ¢alisanlarina yonelik olarak; ¢alisanlarin kurumsal itibar
algist is tatmin ve Orgiitsel Ozdeslesme diizeylerinin yani sira, kavramlarin
birbirleriyle olan iligkisini ortaya koymak amaciyla yapilmistir. Bu baglamda
arastirma; “Orgiitsel 6zdeslesmenin kurumsal itibar algisi ile is tatmini iliskisinde

araci roli var midir?” sorusu kapsaminda orgililenmeye calisilmistir.



BIiRINCIi BOLUM

KURUMSAL ITIBARIN KAVRAMSAL CERCEVESI

Arastirmanin bu bolimiinde, kurumsal itibar kavraminin tanimi, kurumsal
itibar kavramimin smiflandirilmasi, kurumsal itibar kavramiyla ilgili kavramlar,
kurumsal itibar1 etkileyen faktorler, kurumsal itibarin boyutlari, kurumsal itibarin
Onemi, kurumsal itibarin yonetimi, kurumsal itibarin 6l¢iilmesi, kurumsal itibarin
faydalar1 ve kurumsal itibar kavramina yonelik yapilmis c¢alismalardan
bahsedilmektedir. Kurumsal itibar itibar kavrami kar amagh ya da kar amagh
olmayan biitiin érgiitler igin son derece énemli bir soyut varliktir. Orgiitlerin artik,
son derece 6nemli olan bu soyut varligi, Olgiilmeleri, yonetmeleri ve paydaslar

nezdindeki diizeyini tespit etmeleri gerekmektedir.

Kurumsal itibar kavrami, hem akademik hem de is diinyasinda sicak bir
konudur. Ancak, ne akademik diinyada ne de pratikte yeni dogmus bir konu degildir.
Kurumun stratejik basarisini etkileyen biiylik bir potansiyel ve stratejik bir varlik
olarak kurumsal itibar, evrensel bir 6oneme sahip olmasina ragmen, bir arastirma
konusu olarak derin bir kavramsallagmadan hala yoksundur (Adeosun ve Ganiyu,
2013: 220). 1990’lardan sonra pazarlama, marka, iletisim, oOrgiitsel calismalar ve
stratejik yOnetim gibi alanlarda yapilan caligmalarda hizli bir gelisme gosteren
kurumsal itibar (Martin ve Hetrick, 2006: 21); rekabet¢i konumu nasil etkiledigi,
degerinin nasil olustugu, siirdiiriildiigii ve kurumsal itibarin nasil korundugu gibi

sorulara yanit bulmak i¢in inceleme konusu olmustur. Tepe yoneticileri, stratejik



planlamacilar, marka yoneticileri, muhasebeciler ya da finansorler, halkla iligkiler,
yatirnmcilar, miisteri iligkileri basta olmak {izere bircok profesyonel bu sorularin
cevaplarini gelistirmek i¢in zorunlu bir ¢ikara sahiptir. Giindelik yasamda, her biri,
bir sirketin kurumsal itibarin1 yonetmede derinden ilgilidir (Fombrun ve Riel, 1997:
5). Ciinkii kurumsal itibar; stratejik ve manevi kurumsal deger olusturmak igin
giinliik yagamda, is ve politika vb. alanlarda kullanilir olmustur (Adeosun ve Ganiyu,

2013: 220).

Kurumsal itibar; ¢esitli paydaslarin ¢alisan1 koruma, miisteri memnuniyeti ve
miisteri sadakati olusturma gibi Orgiite yonelik olumlu davraniglar sergilemelerini
etkiler. CEO’lar kurumsal itibari, degerli maddi olmayan varliklar olarak goriir.
Olumlu itibar, bir sirkete yatirim yapmak i¢in hissedarlar1 tesvik eder; miisterileri
elinde tutar; stiin genel getiriyle iliskilidir. Ancak bu iddialarin bir¢ogu hala,
anekdot olarak tartisilmaktadir ya da eksik ya da belirsiz itibar kavramsallastirmalari
olan itibar Ol¢iimlerine dayandirilmaktadir. Kurumsal itibar, orglitlere ve is
performansina bakildiginda tutarli, kendi basina bir paradigma haline gelmektedir.
Ama hala ayn disiplinlerin ¢ogunda ¢ikis noktasiyla takip edilmektedir (Chun, 2005:
91).

1.1. KURUMSAL IiTIBAR KAVRAMI

Itibar kelimesi Biiyiik Tiirkge Sozliigiinde; saygilik, bor¢ 6demede giivenilir
olma, kredi seklinde tanimlanmustir (tdk.gov.tr, 18.10.2015). Amerikan Miras
Sozliigline gore (American Heritage Dictionary) itibar, bir varlik ya da kisi igin,
kamu tarafindan benimsenen ya da savunulan genel bir yargidir
(https://ahdictionary.com, 24.11.205). Cambridge sozliigiinde ise itibar, insanlarin
birisi ya da bir sey hakkinda onlarin gegmisteki davranis ya da karakterleri hakkinda
sahip olduklar1 goriislerin toplam1 seklinde tanimlanmaistir(dictionary.cambridge.org,
2015). Diger bir tanima gore itibar, bir kurumun, rakiplerle karsilastirildiginda
paydaslarina kars1 genel cekiciligini tanimlayan ve ge¢mis hareketleri géz onilinde
bulundurularak gelecekte yapabileceginin algisal betimlemesini olusturan kavramdir

(Ural, 2006: 172). Fombrun (1996: 72) kurumsal itibari; bir Orgiitiin ge¢mis
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faaliyetlerine dayanan genel goriintiisiiniin ve buna bagli olarak gelecekteki
goriintlisiiniin, rakiplerde olusturdugu algi olarak tanimlamistir. Yine Fombrun ve
arkadaslarina gore kurumsal itibar, paydaslarina degerli sonug¢lar sunmak icin
kurumun yetenegini belirginlestiren ve bir kurumun eylemleri ile sonuglarmin
biligsel bir temsilidir (Fombrun vd., 2000: 87). Kurumsal itibar, hem igeriden
calisanlar1 ile hem de disaridan paydaslart ile kurumun goreceli konumunu Slgen
kolektif bir temsili olarak da tanimlanmistir (Fombrun ve Riel, 1997: 10). Barnett ve
arkadaslarina gore kurumsal itibarin taniminda ii¢ belirgin durum séz konusu olup
bunlar itibarin bir farkindalik durumu olmasi, bir deger olmasi ve bir degerlendirme
olmasidir. Ayrica Barnett ve arkadaslari kurumsal itibari, bir sirkete atfedilen mali,
sosyal ve gevresel degerlendirmelerine dayali bir kurumun izlemcilerinin kolektif
kararlar1 olarak tanimlamaktadir (Barnett ve Arkadaslari, 2006: 34). Tablo 1.1°de

kurumsal itibar kavramina yonelik yapilan diger tanimlar yer almaktadir.

Tablo 1. 1: Kurumsal itibar Kavramimin Tanimlarina iliski Envanter’

Kaynaklar Terimler

Golberg vd. (2003) Maddi olmayan / Manevi degeri olan bir kaynak.
Mahon (2002) Firma i¢in bir kaynak — Finansal Saglamligin Varlig.
Miles ve Covin (2002) Deger fakat maddi olmayan bir varlik.

Fombrun (2001) Ekonomik varlik.

Fombrun vd. (1999) Kurum varliklarinin akiler kullanima.

Yonetim kalitesi.

Uriin ve hizmet kalitesi.

Yenilikgilik.

Uzun vadeli yatirim degeri.

Finansal saglamlik.

Yetenekli insanlar1 ¢gekmek, gelistirmek ve tutmak.

Topluma ve gevreye sorumluluk.

Spence (1974) Rekabetgi bir siirecin sonucu.
Larkin (2003) Bir deger yargisi.

! Barnett, M.L., Jermier, J.M. ve Lafferty, B.A. (2006: 3032).



Lewellyn (2002)

Bir sirket hakkinda paydaslarin degerlendirmesi.

Wartick (2002)

Tek bir paydasin degerlendirmesinin toplami.

Bennett ve Gabriel (2001)

Fikirlerin dagilima.

Fombrun ve Rindova (2001)

Sirketin goreceli konum olgeri.

Fombrun (1998)

Sirketin genel ¢ekiciligi.

Gray ve Balmer (1998)

Bir sirketin nitelikleriyle ilgili genel yargi.

Rindova ve Fombrun (1998)

Bir orgiitiin bilesenlerinin genel toplama.

Fombrun ve Reil (1997)

Bir sirketin siibjektif kolektif degerlendirmesinin
toplamu.

Sirketin goreceli konum olgeri.

Post ve Giffin (1997)

Gorislerin, algilarm ve tutumlarin toplama.

Yoon vd. (1993)

Gegmis olaylarin tarihini yansitir.

Levitt (1965)

Bir alicimin bir firma hakkinda iyi / koti, saygin,
inandirici, giivenilir gibi nasil bilindigine yonelik

1nanct.

Weigelt ve Camerer (1988)

Ekonomik ve ekonomik olmayan 6znitelikler kiimesi.

Fombrun (1996) Coklu goriintiilerin anlik bir fotografi.
Bir sirketin gegmis eylemlerinin algisal temsili.
Net ya da toplu algilamalar.
Net duyussal ve duygusal reaksiyon.
Stuart (2000) Bir sirketi karakterize eden gozlemcilerin algilarinin 6z

niteliksel tutumlarimin kiimesi.

Mouritsen (2000)

Onsezilerin belirsiz toplulugu.

Bennett ve Kottasz (2000)

Bir orgiitiin zamanla gelisen algilart.

Ekonomi, siyaset, pazarlama, orgiit teorisi, sosyoloji, iletisim ve muhasebe
dahil olmak tizere cesitli alanlar, kurumsal itibar iizerinde gelisen literatiire katki
saglamaktadir. Bu baglamda, misterek bir sekilde kurumsal itibarin, bir sirketin
performansi ile ilgili birden ¢ok paydasin toplam algilarini agiklayan kolektif bir yap1
oldugunu diisiinmektedirler. Kurumsal performans ¢ok boyutlu bir yap1 oldugundan,
bireysel paydaglarin sirketin performansma kendi yargilarini dayandirmis oldugu

itibar kavraminin da, benzersiz boyutlar1 yansitmasiyla ¢ok boyutlu olmas1 beklenir.



Alanlar arasinda benzerliklere dayali, kurumsal itibarin, bir firmanin ge¢mis
davraniglarinin kolektif temsili ve birden ¢ok paydasa ge¢mis davranislarin degerli
etkilerini gdsteren, firmanin becerilerini resmeden sonuglar olarak biitiinlestirici bir
tanimi1 yapilmistir. Tablo 1.2°de bu alanlarda yapilan kurumsal itibar kavraminin

tanimlar1 yer almaktadir (Fombrun, Gardberg ve Sever 1999: 242-243).

Tablo 1. 2: Kurumsal itibarm Cesitli Alanlardaki Tanimlari?

Alanlar Tanimlar

Ekonomi Itibar, 6zel bir durumda bir sirketin muhtemel davranislarim
Bilimi tanimlayan ozellikler ve isaretlerdir.

Siyaset Itibar, rakipler icin taklit edilmesi, kazanilmas: ve elde edilmesi zor

olan maddi olmayan ve engellerin asilmasinda hareketlilik yaratarak

stirekli rekabet avantaji saglayan degerlerdir.

Muhasebe Itibar, sirketler icin deger yaratan ancak olgiilmesi zor olan maddi

olmayan degerlerin birgok tiirlerinden bir tanesidir.

Pazarlama Itibar, sirket adiyla bireylerin kurdugu kurumsal birlikler olarak
aciklanir.
Tletisim Itibar, birden cok yap1 tasiyla kurulan sirketlerin iliski kurmalarindan

gelisen kurumsal 6zelliklerdir.

Orgiit Teorisi Itibar, paydaslarin kurumsal faaliyetleri mantikli yorumlamasiyla

gelisen sirketlerin biligsel temsilleridir.

Sosyoloji Itibar, kurumsal ¢evrede paydaslarin paylasimlariyla meydana gelen

firmalarin iligski kurmalarindan kaynaklanan sosyal bir yapidir.

Kurumsal itibar, sirketler i¢in paydaslarin sahip oldugu giiven ve degerleri
olusturan ve zamanla olusan maddi olmayan duran bir varliktir. Ayni1 zamanda
kurumsal itibar; deger yaratma, karli biliylime ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji
yaratma gibi stratejik hedeflere ulagtiran kilit bir degerdir. Bu durumda kurumsal
itibar, bir kriz durumunda ve zor ekonomik kosullarda bir sirketi koruyabilir (De

Marcellis-Warin ve Teodoresco, 2012: 7). Bir sirket, pazarda ya da endiistride

2 Fombrun, C.J., Gardberg, N.A. ve Sever, J.M. (1999: 242-243).
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rekabetcilerinin sahip olamadig1 deger yaratma stratejisini uygulamay1 basardiginda
rekabet avantajin1 kazanir. Siirdiiriilebilir rekabet avantaji, taklitten kendi rekabet
avantajin1 koruyan mekanizmalar1 koruyarak basarilabilir. Yerlesmis siirdiirtilebilir
rekabet avantaji; hayatta kalma, gelisme ve yiikksek Orgiitsel performansi
gerceklestirmek icin esastir. Bu baglamda olumlu itibar, rekabet avantaji yaratabilir

ve kurumsal performansi etkileyebilir (Ljubojevic” ve Ljubojevic’, 2008: 221).

Isgoren ve yonetim kalitesi, iiriin ve hizmet kalitesi, finansal performans,
pazar liderligi, misteri odaklilik, ¢ekicilik ya da orgiitiin duygusal ¢ekiciligi, sosyal
sorumluluk, etik davranmis ve giivenirlik iyi bir itibar olusturmada Onemli
bilesenlerdir. Iyi bir itibar ve yiiksek bir performans olusturmak igin orgiitler, bu
bilesenler etrafinda stratejiler gelistirmelidir. Ciinkii bu bilesenlerin manipiilasyonu,
orgiitleri olumlu bir sekilde gérme de paydaslart etkilemektedir (Iwu-Egwuonwu,
2011: 200-201). Paydaslar1 etkilemenin 6nemli olmasinin nedeni ise, paydaslarin
Orgiitiin itibarmin ne oldugunu tespit etmesidir. Bu nedenle paydaslar, bir orgiitii
korumay1 ve Orgiitlin itibarin1 artirmayi, yonetimden bekler. Ancak yonetim, orgiitiin
paydaslar tarafindan nasil algilandig1 iizerine higbir kontrole sahip degildir. Ancak
orgiitlin davranis big¢imi iizerinde kontrole sahiptir ve bu yolla paydaslarin algilarini

etkileyebilir (Brady ve Honey, 2007: 8-9).

Iyi bir itibar; tiiketicilerin hangi firmamn iiriinlerini satin alacaklar,
calisanlarin hangi firmada calisacaklari, yatirnmcilarin hangi firmanin hisselerini
toplamalar1 konusunda karar vermelerini etkiler. Ayrica itibar, medya gazetecilerinin
ve finansal analistlerin kararlarin1 da etkiler. Gazeteciler, saygin sirketler hakkinda
daha sik yazar ve onlar1 olumlu bir sekilde yorumlamaya egilimlidirler. Finansal
analistler ise, goriiniirliikk, sayginlik, itibar kazanmis sirketler tarafindan etkilenir
(Fombrun ve Riel, 2004: 4-5). Bu baglamda; itibar, kisisel paydaslarin fikirleri
dogrultusunda yapilan ve sdylenen her sey ile sekillenir. Giiglii itibara sahip bir
isletme; diiriisttiir, giivenilirdir, sorumludur, hesap verebilir ve kalite bilincine
sahiptir (Ettenson ve Knowles, 2008: 20). Sekil 1.1°de itibarin, bir miknatis gibi bir

firmanin kaynaklarini olusturan 6zelliginin oldugu goriilmektedir.
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Galizanlar Isi daha gekici yapar ve zor

islere motive eder.

Tiiketiciler Telrar satin almava tegvik eder
wve pazar paylanm olustunir.

J

Yatrmeilar —> Sermave maliveti daha diigiik
olur ve yeni vatirmlan geker.
Medya Daha olunlu basmn haberlen
—> olusur.

M gazetecileri

\ Finanzal Haber yvonmmlarndan Ve

analistler —»| tnenlerden etkilerr.

Sekil 1.1: itibar Miknatis Gibidir: Bir Sirketin Kaynaklarim Cekmeye

Yardimai Olur®

Sekil 1.1°de goriildiigli gibi itibar; yeni firsatlar getirir, nitelikli isgiiciind,
miisterileri ve yatirrmeilar: ¢eker (Fombrun ve Riel, 2004: 3-4). lyi bir itibar ve imaj,
sirketin genel goriintiisii ve satislar lizerinde onemli bir etkiye sahiptir (Gregory,
1991: 93). Iyi bir itibar, personel aliminda ve personeli tutmada yardimei olur.
Ayrica iyl niyet gelistirilerek tedarikciler, bayiler, ortaklar, alacaklilar ve
diizenleyiciler arasinda iligkileri gelistiren itibar; sirket birlesmelerinde, ticari
ortaklik faaliyetlerinde ve diizenleyici ortamda donemli bir etkiye sahiptir (Marconi,
2002: 13).

Iyi bir itibar, bir drgiitiin kimligi ve imaj1 arasindaki siki ittifak tarafindan
olusturulmaktadir. Ciinkii itibar, 6rgiit miisterilerinin izlenimleri tarafindan olusan
genel imajin bir derlemesidir. Bir orgiitlin imaj1 ise, orgiitiin kimliginin yansimasidir.
Boylece, orgiitiin yaptig1 her sey ve yarattig1 imaj zamanla itibar1 olusturmaktadir.
Giiglii ve uzun Omiirlii imaj, orgiitiin kimligi ve algilanan imajin genel tutarliligiyla
olusmaktadir. Bu baglamda, Sekil 1.2°de orgiit kimligi, imaj ve itibar kavramlarinin

arasindaki iligki goriilmektedir.

® Ettenson, R. ve Knowles, J. (2008: 20).
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Eurnumeal kimlik
Isim
Marka
Sembol

Miigteriimaj: | 4— | Toplumimaji |g | Yatmmciimaji |e | Galizan imajs

\* i ‘/

Eururmesal itbar

Sekil 1. 2: Kimlik, imaj ve itibar Nedir?*

Orgiitlerin, kurumsal kimlik yaratmasi ve insanlarm algilarin1 yonetmesi
gerekir. Bu dogrultuda kurumsal kimlik; logolar, {iiriinler, hizmetler, binalar,
tiniformalar ve Orgiit se¢imlerini gosteren diger semboller vb. sayesinde ortaya
koyulabilir. Kurumsal kimligin en temel parcasi, oOrgiitin temel degerlerini,
hedeflerini, standartlarin1 felsefesini kapsayan vizyonudur. Orgiitiin genel imaji,
orgiit gercekligiyle uyum halinde ise itibar yonetimi basarili olur (Argenti ve
Forman, 2002:68-71).

Barnett ve Arkadaslari (2006), kurumsal itibar1 Sekil 1.3°te oldugu gibi
parcalara aymrmustir. Sekil 1.3’te goriildiigii gibi kurumsal itibar; ekonomik varlik
(itibar sermayesi), temsilcilik (imaj) ve yargi (itibar) gibi unsurlar1 igermektedir
(Barnett vd., 2006: 33).

Kurum sal Kurumsal Kurum sal > Kurumsal 111.1: ar
kimlik imaj itibar sermay esi

Sembollerin Firmanmmn G dzlemciler Fkonomik

toplanma s izlenimleri tarafindan yarglar varhk

Sekil 1. 3: Kurumsal itibarin Parcalara Ayrllmam5

* Argenti, P. ve Forman, J. (2002).
*Barnett, M.L.,Jermier, J.M. ve Lafferty, B.A. (2006: 33).
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Kurumsal itibar, zamanla kuruma atfedilen finansal, sosyal ve g¢evresel
etkilerin degerlendirmelerine dayali olan kurumun go6zlemcilerinin kolektif
yargilaridir (Barnett vd., 2006: 33). Kimlik, kisilik, imaj ve itibar kavramlarmin
disiplinler arasi kapsamda farkli kullanimlar1 mevcuttur. Paydas ya da ¢ikar gruplar
icerisinde kisi ya da varliklar hakkindaki fikirlerin dagilimi olan itibar kolektif bir
imajdir. Farkli paydas gruplari oldugundan her birey ya da orgiit, normalde farkl
birkag itibara sahip olabilmektedir (Bromley, 1997: 317).

1.2. KURUMSAL iTiBAR KAVRAMIYLA iLGIiLi KAVRAMLAR

Kurumsal kimlik, kurumsal kiiltiir, kurumsal imaj ve marka kurumsal itibar
kavramiyla iligkili olan 6nemli kavramlardir. Kimlik, kiiltiir, imaj ve marka bu giiniin
orgiitlerinin ve sirketlerinin zihnini isgal eden kavramlardir. Ciinkii bu kavramlar,
hemen hemen her giin bir kurumun ya da insanin roliiniin ve yerinin gorlsildigi
diinyayla iliskilendirilen seylerdir (Bouchet, (www.busieco.ou.dk, 06.10.2015). Bu
baglamda kurumsal itibar ile kurumsal kimlik, kurumsal kiiltiir, kurumsal imaj ve

marka arasindaki iliskiyi irdelemekte fayda vardir.
1.2.1. Kurumsal Kimlik

Kurumsal itibar; hayatta kalmak, biiylimek ve karlilik icin stratejik 6neme
sahip konular1 goz Oniinde tutarak bir Orgiitiin karar verme ve planlama islevini
gerceklestirme seklinde gozlemlenebilir ozelliklerini ve bir firmanin stratejik
davranig kaliplarin1 dogrudan etkiler. Kurumsal itibar, dogrudan sirketin kurumsal
kimligi ile iligkilidir. Kurumsal kimlik, sirketin paydaslar1 arasinda aidiyet duygusu
yaratan Orgiitiin degerleri, ahlaki degerleri ve hedefleri olarak ifade edilir (Adeosun
ve Ganiyu, 2013: 220). Kurumsal kimlik, bir orgiitiin {iyelerinin orgiitleri hakkindaki
diisiinceleri ve hislerine yonelik algilariyla ilgilidir. Orgiitiin yaygin olarak paylasilan
kendine 0zgii degerleri ve karakteristik Ozelliklerin bilesimi olarak kabul

edilmektedir (Jo Hatch, M. ve Schultz., M. 1997: 357).
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Ozel bir ydnetim kavrami ve stratejik ara¢ olarak kurumsal kimlik, temelde
uygulayicilar tarafindan ilk 1970’lerde 6ne ¢ikarilmistir. Kurumsal kimlik ortaya
ciktig1 siire boyunca, yOnetim kavrami olarak yavas yavas yayginlasmis ve
akademisyenlerin dikkatini ¢ekmistir. Buna karsilik, kurumsal kimligin 06ziini
aciklamak i¢in ¢esitli tanimlar gelistirilmistir ve her tanim, yonetim yaklagimi
uygulamalari ve orgiitsel yap1 elementlerinin farkli karisimlariyla iligkilidir. Dowling
tarafindan Onerilen kurumsal kimligin ilk tanimlarindan biri, bir sirketin kendi
kendini insanlara agiklamasi, hatirlatmasi ve insanlarin sirketle baglanti kurmasi igin
sirketin taninmasini saglayan degerler kiimesidir. Diger bir tanima gore kurumsal

kimlik; zihin, ruh ve seslerden olusan karisimdir (Rutitis vd., 2012: 996).

Kurumsal kimlik; iletisim, davranis ve semboller yoluyla bir orgiitiin
felsefesini ve stratejisini ortaya koyan kavram olarak ifade edilmektedir (Leuthesser
ve Kohli, 1997: 59). Bir orgiitii farkli kilan, taninmasini saglayan gorsel unsurlarla
davranigsal unsurlarin bir araya gelmesiyle olusan (Markwick ve Fill, 1997: 397) ve
rekabet avantaji yaratmak ic¢in kullanilan 6nemli bir ara¢ olarak kullanilan kurumsal
kimlik (Melewar, 2003: 195), bir 6rgiitiin kendisini nasil tanimladig1 ve i¢ paydaslar
tarafindan nasil algilandigi durumunu ifade eder (Chun, 2005: 93). Diger tanimlar
incelendiginde, kar amaci olan ya da olmayan, 6zel ya da devlete ait olan sirket ya da
holding gibi bir kurumun i¢ ve dis gruplara kendini anlatan kurumsal iletisim, kurum
calisanlari, kurum c¢evresi, kurumun {riinleri ve hizmetlerinden olusan toplam
iletisim olarak ifade edilen kurumsal kimlik (Bir, 1994°ten Akt. Uzoglu, 2001: 341),
halkla iligkiler biliminin kapsamina giren ve Tiirkge’de yaygin olarak Kurum Kimligi
(Corporate Identity) kavramiyla anilan olguyu N. Engin Ulgen, Reklamcilik
Sozligi’nde, herhangi bir kurulusun O6zel araglari, hava tasitlari, logosu, renk
diizenlemeleri, giysisi, iniformasi, isareti, ilanlari, panolari, sergileri, flamalari, kiil
tablasi, kravat, kol diigmesi, ¢atal ve bicak gibi sofra takimi aletleri ile gorsel ve

fiziksel bi¢imi olarak da tanimlanmaktadir (Topsiimer, 1991: 79).

Kurumsal kimlik boyutlarin1 tanimlayan ve onceki kurumsal kimlik
caligmalarinin ¢ogunu bir araya getiren bulgularin en kapsamli ve genel kurumsal

kimlik cercevelerinden biri, Melewar ve Jenkins (2002: 81) tarafindan gelistirilen
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Sekil 1.4’teki modeldir. Sekil 1.4 kurumsal kimligin dort ana boyutu olan kurumsal
iletisim ve kurumsal tasarim (gorsel kimlik), davranis, kurumsal kiiltiir ve piyasa

kosullarin1 kapsamaktadir.

| Kurumsal iletisim

Kontrol dis1iletisim

Hetisim ve gérsel kimlik

| Mimarl ve konum

| Kurumsal gérsel kimlik

Kurumsal davranig

| Yonetim davranist Davranis
El

NV

Isgoren davranisi Kurumsal

kimlik

| Amaclar, felsefe ve prensipler

| Vatandaslik | Kurumsal kiiltiir

Orgiitsel imgeler ve tanhi dram

Sanayinin dogast
Pivasa kosullan

Kurumsal / pazarlama stratejileri

N/ \L

Sekil 1. 4: Kurumsal Kimlik Modeli®

Sekil 1.4°te gorildiigii gibi kurumsal kimlik; iletisim ve gorsel kimlik,
davranig, kurumsal kiiltiir ve piyasa kosullar1 olmak iizere dort ana goriiste ele
alinmaktadir. iletisim ve gorsel kimligi; kurumsal iletisim, kontrol dis1 iletisim,
kurumsal gorsel kimlik, mimari ve konum olusturmaktadir. Davranis ise kurumsal
davranis, isgoren ve Orgiit davranisi olmak tizere ii¢ farkli baslikta ele alinmaktadir.
Kurumsal kiiltiir; amaglar, felsefe ve prensipler, vatandaslik ve orgiitsel imgeler ve
tarihi dram bashklarindan olusurken; piyasa kosullari, sanayinin dogasi ve

kurumsal/pazarlama stratejileri basgliklarindan olusmaktadir.

® Melewar, T.C., ve Jenkins, E. (2002: 81).
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Kimlik, organizasyonun her seye ragmen temsil ettigi ve destekledigi
degerlerdir. Fombrun’na (2000) gore kimlik ve itibar birbirlerine ayrilmaz sekilde
baghidir. Bu bakimdan kimlik, itibarin temel bilesenlerinden birini olusturmaktadir
(Sakar, vd., 2011: 5). Kurumsal kimlik, her paydas icin bir orgiitiin sunumudur.
Kurumsal kimlik; Orgiitii essiz yapan seydir ve Orgiitiin iletisimini, tasarimini,
kiiltiirtinti, davranigini, yapisini, endiistri kimligini ve stratejisini kapsar. Kurumsal

kimlik, kurumsal kisilik ve imajla iliskilidir (Rutitis vd., 2012: 997).
1.2.2. Kurumsal Kiiltiir

Kurumsal kiiltiir kavraminin ortaya ¢ikisinda, Deal ve Kennedy tarafindan
1982 yilinda yazilan “Corporate Culture” adli kitap ile Peters ve Waterman
tarafindan 1982 yilinda yazilan “In Search of Excellence” adli kitap temel

olusturmustur (Unutkan, 1995: 36).

Toplumsal iliskilerin sekillenmesinde 6nemli rol oynayan kiiltiir, toplumun
tiyelerine ya da toplumdaki gruplarin yasam big¢imlerine gondermede bulunan;
bireylerin nasil giyindiklerini, aile yasamlarini, ¢aligma kaliplarini, dinsel térenlerini
ve bos zaman etkinliklerini igeren bir kavramdir (Giddens, 2000: 19). Kiiltiir,
toplumlarin ya da gruplarin zamanla degisen gereksinimlerini karsilamak {izere
yasam deneyimlerine dayanarak gelistirdikleri kurallar ve yaklasimlar ile onlara
dayanak olan diisiince ve degerler biitiinii olarak da tanimlanmaktadir (Fikretoglu,
1990: 34). Bu baglamda, kisilerin birbirleriyle iliskilerindeki glivene bagli olan
kurumsal kiiltiir ise, isbirligi temelinde faaliyet gdstermelerini saglayan, sebeke ve
topluluklardan olusan sosyal sermaye ve zenginlik yaratmak {tizere kullanima
islenebilen bilgi, miilkiyet ve deneyimi harekete geciren entelektiiel sermayeden
olusan bir kavramdir (Okay 2000: 239). Kurum kiiltiirii, orgiitlin biitiin tiyelerini
kapsar ve orgiitiin biitiin hiyerarsik diizeylerinde gelistirilip yaratilmistir. Orgiitiin
maddi yonden sahip oldugu materyaller ile derin bir tarih iizerine kurulmustur.
Ornegin, orgiitiin ady, {iriinler, binalar, logolar ve semboller ile iist yoneticileri kapsar
(Jo Hatch, M ve Schultz, M. 1997: 359). Diger bir tanima gore kurumsal kiiltiir;

kurumdaki bireylerin davranislarinda ve islerini yapmalarinda yol gosteren, bireyler
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aras1 etkilesimle olusan inanglar, tutumlar, tahminler ve beklentilerin paylagildig

modelidir (Armstrong, 1990: 206).

Kurumsal kiiltiiriin ortaya ¢ikisinda Sekil 1.5°te goriildiigii gibi Kotter ve
Heskett tarafindan gelistirilen bir model yer almaktadir. Sekil 1.5’te goriildigi gibi
ist yonetim; sirketin vizyonu ve felsefesini ortaya koyup bir ig stratejisini hayata
gecirmek icin caba sarfeder. Boylece calisanlar, sirketin is stratejisini dikkate alarak

orgilit ici davraniglarini sergiler. Bu baglamda, sirket uzun bir donem basar1 gosterir.

Ust yonetim
Werd va da genc bir sitk ette 1ist vinetici va da voneticiler, bir vizvonu

felsefeyi va da biris stratejisiti havata gecirm ek igin ¢abalar ve geligtinir.

|

Orgiitsel davrams
Uwgulama galgmalan. Insan, felsefe ve stratejiler tarafindan giidiim lenen

sekillerde davramr.

!

Sonuclar
Firm a buagok tedbirle basan gisterir ve bu bazan sallann bir dénem inde devam

eder.

!

Kiiltiir

Eiltir insanlann havata gecirdid vizvon, stratejiler ve deneyim len vansitir

Sekil 1. 5: Kurumsal Kiiltiiriin Ortaya Cikisinda Genel Bir Model’

Kurumsal kiiltiir, bir sirketin uzun donem ekonomik performansi
tizerinde onemli bir etkiye sahip olabilir. Muhtemelen, gelecek on yilda firmalarin
basarist ve basarisizligimi belirlemede ¢ok Onemli olacaktir. Uzun donem giiclii
finansal performansi engelleyen kurumsal kiiltiirler nadir degildir. Kurumsal

kiiltiirler, akilli insanlar ve sorumlulukla dolu sirketlerde kolayca gelisir. Zor

" Kotter, J.P. ve Heskett, J.L. (1992: 8).
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olmasia ragmen, kurumsal kiiltiirler, daha ¢ok performans arttiric1 olabilir (Kotter

ve Heskett, 1992: 11-12).
1.2.3. Kurumsal imaj

Kurumsal imaj ve itibar, herhangi bir kurumun genel degerlendirilmesinde
kritik bir faktor olarak kabul edilmektedir. Cilinkii kurumun ismi duyuldugunda,
miisteri algisinda ve zihninde yatan giiclerdir. Boylece, kurumsal imaj ve itibar,
piyasada basarili bir sekilde farkli konumlandirilmis kurumlar i¢in bir zorunluluk

olmaktadir (Abd-EI-Salam vd., 2013: 178).

Kurumsal imaj, orglite karsi bireyler ya da gruplar tarafindan olusturulan
yalin ve biitiinsel bir izlenimdir. Bu izlenim, gruplar tarafindan anlamlandirilan ve
kendi goriintiislinii tasarlayip iireten Orgiitsel iletisim ile sonuglanir. Ayn1 zamanda
bu kurumsal imaj, bireyler ya da gruplar tarafindan olusturulan izlenim ile ortaya
¢ikmig olmasia karsin, dis paydaslar ve orgilit iiyeleri arasindaki etkilesimden de

etkilenirler (Jo Hatch, M. ve Schultz, M. 1997: 359).

Kurumsal imaj iki ana bilesenden olusmaktadir. Bunlarin birincisi, kolaylikla
dlgiilebilen ve degerlendirilebilen somut dzellikler gibi fonksiyoneldir. Ikincisi ise,
orgiite yonelik hisler, tutumlar ve inanglar gibi duygusaldir. Bu duygusal bilesenler,
kurum igerisinde gegen zamanla miisterilerin kazandig1r deneyimlerin sonucudur. Bu
baglamda Keller (1993) kurumsal imaji1, miisterilerin zihninde tutulan c¢agrigimlari
yansitan kurumun algilar1 olarak tanimlamaktadir. Nguyen ve Leblanc (1998) ise
kurumsal imaj1; dagitim sistemi, kalite diizeyi, itibar, kurumsal isim, ideoloji gibi
tutum ya da siibjektif bilgi olarak tanimlamaktadir. Bu 6zelliklerin tiimii, kurumsal
imajin olusmasi i¢in katkida bulunur. Diger bir tanima gére kurumsal imaj, kurumun
ismi duyuldugunda ya da akla geldiginde, imaj1 yeniden olusturan ve hatirlatan,
negatif ya da pozitif anlama doniistiiren, hafizada saklanan kurum i¢inde birikmis
hisler, fikirler, tutumlar ve deneyimler sonucu miisterilerin zihninde kalan “genel
izlenim” olarak tanimlanmaktadir. Boylece kurumsal imaj; kurumlar1 besleyen ve
onlarin degerlerini yansitan, kurumlarin stratejik niyetini, misyonunu, amaglarini,

kimligini olusturan, belirli bir mesaji yayan ve kurumlari olusturan iletisim stirecinin
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bir sonucudur. Bu sonug, Keller (1993)’in diinya ¢apinda marka imaji1 vizyonuyla
tutarhidir. Boylece kurumsal imaj, bir g¢esit marka imaji olarak kabul edilebilir.
Ciinkii marka ismi, tiriin ve hizmetleriyle 6rgiitii bir biitiin olarak ifade eder (Abd-El-
Salam vd., 2013: 178-179). Kurumsal imaj daha ¢ok orgiitsel iletisim yontemi olarak
goriilmiis ve “miisteriler ve diger dis paydaslar ile iletisim kurmak amaciyla isletme
tarafindan  gelistirilmis dis c¢evreye yonelik iletisim kanallart”  olarak
tanimlanmaktadir. Kurumsal imaj agirhikli olarak dis paydaslara hitap eden ve
Ozellikle miisterilerin igletmeyi nasil algiladigini agiklamak {izerine kullanilan bir

kavramdir (Sumer ve Pernsteiner, 2014: 7).
1.2.4. Marka

Marka, bir Orgiitlin iirlinlerini rakiplerinden ayirmak ve tanitmak icin isim,
stil, sembol ve bunlarin birlesiminden olusan bir anlatim tarzidir (Kerin vd., 2006:
299). Diger bir ifadeyle marka, iireticilerin ya da saticilarin mallariin kimligini
belirleyen ve mallarin1 digerlerinden ayiran isim, simge, sekil ya da bunlarin

birlesimi olarak tanimlanmaktadir (Cemalcilar, 1994: 116).

Tiiketici pazarinda marka, sirketlerin basarisi i¢in kritik Oneme sahip
olabildigi gibi genellikle rekabet¢i teklifler arasinda farklilasan onciil noktalar1 temin
etmektedir. Dolayisiyla, marka yonetiminin stratejik olarak ele alinmasi onemlidir
(Wood, 2000: 662). Culley (1983); kisisel marka adi, biitiinlestirici iiriin grubu adi,
ayrt ayrt Uriin grubu adi ve kisisel iirlin ad1 olmak iizere marka yoneticilerinin
secebilecegi dort strateji bulundugunu belirtmistir (Kirdar, 2005: 236). Kisisel
marka, kisinin sahip oldugu her seyle; 6zii, sOzii, imajiyla hedef kitlesine
/miisterisine verdigi mesaj, yarattig1 fark, kendine, isine ve iliskilerine kattigi
degerlere bagli bir kimlik olarak tanimlanmaktadir (Cayiroglu, 2010: 35). Firmanin
biitiin iirlinlerinin firma adin1 tasidig1 strateji olarak tanimlanan biitiinlestirici tirlin
grubu adi stratejisinde, iirlinlerin kurum imajindan faydalanmasi1 amacglanmaktadir.
Bu strateji, hedef kitlenin markaya tanidik olmasi nedeniyle yeni {iriin
lansmanlarinda biiylik avantaj saglamaktadir. Ayrica kurum imajinin destegini de
aldig1 icin reklam maliyetleri oldukga diisiik olmaktadir (Kirdar, 2005: 236). Ayri

ayr1 Urlin grubu adi stratejisinde, her {iriin grubunda karisikligi onlemek, marka
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imajimnin  farklilagsmasini  engellemek igin her {irlin grubuna farkli isimler
verilmektedir. Cok fazla sayida mamiil tiirline sahip isletmeler igin bu stratejiyi
benimsemek onlarin lehine olmaktadir. Kisisel {iriin adi stratejisinde, kisisel marka
adi ve biitiinlestirici iirlin gruplar1 avantajindan meydana gelen, alt marka
stratejisidir. Bu stratejide, firma igin tiiketicide olumlu ¢agrisimlar: arttiran duygular
olusturacaktir. Bu alt marka stratejisi, belirli marka inaniglar1 yaratmada farklilagsma
ve firsata izin verecektir. (www.ayyildizdanismanlik.com., 18.02.2015). Bu
baglamda markali iiriinleri tercih eden tiiketiciler, satin alacag iirlinii tanir ve hangi
irliniin, ihtiyaglarini karsilayabilecek nitelikte oldugunu bilir (Odabast ve Oyman,

2004: 361).

Mem nuniyet Isotrenin Tiik eticinin Mem nunivet
Tatmin 4— markaalz= MAREA matka algs [ Tatmin
L J Baghhk
MMuhafaza Sadakat

etme H l
@ Artan satislar

Sekil 1. 6: Isgorenlerin ve Tiiketicilerin Marka Algllarl8

Marka, sadece isimler ya da semboller degildir. Marka, bir iiriin hakkinda
tiikketicilerin algilarina ve hislerine isaret eder. Ayrica giliclii bir markanin gercek
degeri, tiiketici se¢cimini ve sadakatini elde etmede onun giiciinii ifade etmektedir
(Armstrong, ve Kotler, 2005: 241). Sekil 1.6’da isgdren ve tiiketicinin
memnuniyet/tatmin hisleri, marka algilarina gore sekillenmektedir. Buna bagh
olarak, isgorenler acisindan markanin kimligi olusurken; tiiketiciler agisindan

markanin imaj1 olugsmaktadir. Ayrica tiiketicilerin memnuniyet/tatmin diizeyi yiiksek

& Schultz, H.B. ve Werner, A. (2005: 3).
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ise markaya karst bagliligi/sadakati artmaktadir. Boylece satiglarda artis

goriilmektedir.

Itibar, marka ile aym sey degildir. Marka bir 6rgiit tarafindan yaratilir ve
kontrol edilir ancak itibar, baskalar1 tarafindan kendisine atfedilen bir seydir. Marka,
degerler kiimesini sembollestirmek i¢in Orgiitler tarafindan yaratilir. Bilingli
tiiketiciler ve alicilar i¢in tasarlanir. Belirli bir {iriin ile ilgili niteliklerin kiimesidir.
Marka somut bir liriin ya da bir fikir olarak maddi olmayan “satin alinmis” bir
kavram olabilir, ama bir marka satilacak sekilde tasarlanir. Bir kurumsal marka, fon

yoneticileri ve kurumsal yatirimcilar hedef alabilir. Marka, itibara sahiptir (Brady ve
Honey, 2007: 10).

1.3. KURUMSAL iTiBARIN ONEMi

Kadibesegil, “Itibarinizi yonetmekten daha &nemli bir isiniz var nu?”
sorusuyla itibarin énemini vurgulamaktadir. Ayrica, kurumsal itibara duyarsizligin
ya da koti bir itibarin, kurumun varlik nedenlerini ortadan kaldirabilecek gilicte
oldugunu belirtmistir (Kadibesegil, 2006: 29). Iyi bir kurumsal itibarin deger yaratma
potansiyeli oldugu i¢in ve ayni zamanda rakiplerin onun soyut karakter yapisini
kopyalamalar1 olduk¢a zor oldugundan kurumlar i¢in kritiktir bir éneme sahiptir

(Roberts ve Dowling, 2002: 1077).

Itibar stratejik konumlandirmay: etkiledigi i¢in dnemlidir. Bir sirketin itibari;
mevcut ve gelecekteki stratejik yoniinii, sirketin hayattaki inis ve ¢ikislarinda nisbi
basarisin1 yansitan bir ayna gibidir. Ayrica ayna bir miknatis gibi olabilir. Yani
insanlar gordiiklerinden ve duyduklarindan hoslanirsa, sirketi desteklemeye baslarlar.
Boylece itibar, sirkete daha ¢ok kaynak ¢eker (Fombrun ve VanRiel, 2004: 20). Bir
diger taraftan giiglii bir kurumsal itibar kamuoyunun giivenini ve destegini almak,
paydas belirsizligini azaltmak, rekabeti gelistirmek ve sirketi kriz ve tehdit
zamanlarinda izole edebilir (Vidaver-Cohen ve Brenn, 2013: 50). Ayrica gii¢lii bir
itibar, kriz aninda, sivil toplum kuruluslarindan gelebilecek negatif tepkileri,

krizlerden az etkilenmeyi veya krizin firsata doniismesinde etkindir (Bilbil vd, 2013:

22



164). Olumlu bir itibar kuruma varlikli tiiketiciler, comert yatirimeilari, yetenekli

calisanlar1 ¢ekebilir (Alniacik vd, 2011:1177).

Rakiplerin engelleme faaliyetlerine kars1 bariyer gérevi goren kurumsal itibar
yetenekli isgiiciinii, tedarikgileri, paydaslar1 ¢ekip orgiitsel siirecteki eksikliklerin
giderilmesine yardimci olarak rekabet avantaji saglar. Yatirnmcilardan ve zengin
ekonomik kaynaklardan faydalanip yeni pazarlarin kapilarini agar. Boylece orgiitiin
iirlin ve hizmetleri i¢in bir deger yaratir ve Orgiitii ekonomik krizlere yonelik korur
(Sherman, 1999’dan Akt. Karakose, 2007: 2). Kurumsal itibar, kurum ile toplum
arasindaki degerlerin etkilesiminden olusur (Sherman, 1999°dan Akt. Karakdse,

2007: 4).

Onemli bir isletme varhigi olan ve orgiitlere bircok alanda fayda saglayan
kurumsal itibar isletmelere siirdiiriilebilir bir pazar pay1 saglamaktadir. Dolayisiyla,
rekabet ortaminda uluslararasi bir firma olup yer edinmek, tiim toplumun goziinde
farkli olmakla olasidir. Isletmelerin rekabet giiclerini korumalar1 ancak kurumsal
itibar ile saglanabilen rakiplerinden farklilasma durumlarina baglidir. Bu baglamda
isletmeler, itibar yonetimine iliskin yontemleri dikkate almalidir. Aksi halde
dlgiilemeyen bir varliktan fayda saglamak zordur. Isletmelerin kurumsal itibar
yonetimine iligkin Ooncelikle bir takim Onciilleri yerine getirmeleri gerekmektedir.
Yenilikleri takip ederek kaliteli tiriin ve hizmet sunmak, paydaslarin beklentilerini
karsilayarak onlarla iligkileri gelistirmek, ¢evreye karsi sorumlu olmak ve kurumun
faaliyetlerini yerine getirmek olumlu itibarin olusturulmasi ve siirdiiriilmesi

acisindan 6nemlidir (Fombrun, 1996: 134-136).
1.4. KURUMSAL iTiBAR YONETIMi

Gilinlimiiz rekabet kosullarinda kurumlarin hangi sektorde faaliyet gosterirse
gostersin itibarlari1  yonetmeleri ve paydaglar tarafindan itibarlariin nasil
algilandigint ~ GSlgmeleri  bir  zorunluluk haline gelmistir.  Kadibesegil’in;
“Yonetilmeyen itibart rakipler yonetir’’(2013:133) sozii de buna isaret emektedir.
Gliclii bir itibar isletme yonetimine olumlu sonuglar getirmektedir. Ciinkii olumlu bir

itibar degerli, nadir ve taklit edilmesi zor olup bir oOrgiite siirdiiriilebilir rekabet
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avantaji saglayan onemli stratejik bir kaynaktir (Hall, 1993: 608-610). Kurumsal
itibar yOnetimi, etrafimizda, tiliketicilerimizde, kamuoyunun genelinde nasil
algilanmakta oldugumuzu ve isletmemizin hangi 6zellikleriyle taninmak istedigini
iceren ve bu iki baslikla ilgili faaliyetlerin uyugulanmasi temeline dayanan bir
yonetim bilimi disiplinidir (Kadibesegil, 2006: 174). Kurumsal itibar yonetimi, i¢ ve
dis paydas gruplarinin kuruma iligkin diisiince, bilgi ve duygusal tepkilerinin kontrol
edilmesi ve yonlendirilmesi siirecidir (Karakdse, 2007: 90). Itibar yonetimi, bir
kurum olumlu imajmnin yaratilip siirekliliginin saglanarak paydaslarinin kuruma
yonelik olumlu geri bildirimlerde bulunmalar1 igin girigilen ¢abalar olarak

tanimlanmaktadir (Nakra, 2000: 35).

Kurumun yapisi, stratejileri ve degerlerinin analiziyle baslayan itibar
yonetimi i¢in igletme yonetiminin, kurumsal itibarin yonetilmesiyle ilgili benimsemis
oldugu temel politikalari, giinliik hayata ve calisanlarina nasil aktardigi igin
onemlidir. Bu nedenle, itibarin korunmasi ve gelistirilmesiyle ilgili politikalar
odiillendirilmeli, yanlis uygulamalar s6z konusu oldugunda ise bir takim yaptirimlar
devreye sokulmalidir. Kurumun para kazanmaktan daha biiylik olan amaglarini
bilmek, bunlarin kurum i¢inde benimsenmesini saglamak ve paydaslara dogru bir
sekilde yansitmak basarili ve giiglii bir itibar yonetiminin kosuludur (Okay ve Okay,
2005: 368).

Orgiitlerin var olma sebebi olan hedeflerine ulasmak icin hedef kitle
konumundaki tiim paydas gruplarmin orgiite yonelik fikir ve beklentilerini belirleme
ve bunlari hedefler dogrultusunda yonlendirme gayretlerini kapsayan itibar yonetimi,
yalnizca isletmenin paydaslariyla ilgili olan algilamalari yonetmeyi degil; ayni
zamanda kurumsal siirecin de yenilenerek gelistirilmesini i¢ermektedir. Biitiin
paydas gruplarinin isletmeye yonelik algilari (kimlik ve imaj), tepe yOnetimi
tarafindan dikkatli bir sekilde takip edilerek yonetilmeyi gerekli kildig1 sdylenebilir.
Kurumsal siireglerin revize edilmesiyle birlikte, kimlik ve imaja yonelik olarak daha
gercekei ve saglam bilgilere ulagilmis olur. Boylece orgiitiin ulasilmasi son derece
zor hedefler pesinde kosmasi da onlenenebilecektir. Itibar yonetiminin varlig

sayesinde, isletmenin hedef Kitlesi iizerinde mevcut niifuzu arttirilabilir. S6z konusu
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bu giig, tim paydas gruplarimin akillarindaki negatif algilamalarin ortadan
kaldrilmas: ile kazanilir. Isletmenin sunmus oldugu iiriin ve hizmetlerden
memnuniyet duyan tiiketicilerin, isletme ile arasindaki duygusal bag artarak dahada
kuvvetlenecektir. (Karakose, 2007: 10).

1.5. KURUMSAL iTIBARIN OLCULMESI

Itibarin 6lciimii; farkli paydas gruplarla, bir &rgiitiin farklilasmasi ve
degerlendirilmesiyle ilgili olarak karmasik bir istir (www.branding-institute.com,
18.10.2015). Itibar, soyut olsa da &lgiilebilen bir kavramdir. En yaygin olan ve kabul
goren itibar Olglimleri arasinda Fortune Kriterleri, Haris-Fombrun itibar katsayist ve
RepTrak® modeli sayilabilir. Ayni zamanda, gok yaygin sekiz tane arastirma
kurulusu diinyanin farkli yerlerinde kurumsal itibar1 Olgmek i¢in arastirma
yapmaktadir, bunlar; 1. Fortune AMAC (1984); Amerika’nin En Begenilen Sirketleri,
2. Manager Magazin (MM) (1987); Almanya’nin En Biiyiik 100 Uretim ve Hizmet
Sirketleri Siralamasi, 3. Managment Today (MT) (1991); ingiltere’nin En Begenilen
Sirketleri (BMAC); 4. Asian Business (AB) (1992); Asya’nin En begenilen
Sirketleri, 5. Far Eastern Economic Review (FEER) (1993); Lider Asya Sirketleri, 6.
Financial Times (FT) (1994); Avrupanin En Saygin Sirketleri Sirlamasi, 7. Industry
Week (IW) (1997); En lyi Yénetilen 100 Sirket, 8. Fortune FMAC (1997); Diinyada
En Begenilen Sirketler (Fombrun vd., 2013: 2423-245).

1.5.1. Fortune Kriterleri

1984 yilindan itibaren diinyanin en begenilen sirketlerini siralayip yayinlayan
Fortune dergisindeki arastirma, diinya ¢apinda 346 tilkeden 10.000 y6netici, Uzman
ve analistin katilimiyla Hay Group adli aragtirma sirketi tarafindan yapilmaktadir
(Fombrun, 1996:182). Arastirmaya gore yenilik, insan yonetimi, kurumsal degerlerin
kullanimi, sosyal sorumluluk, yonetim kalitesi, finansal saglamlik, uzun dénem
yatirnm degeri, iriin/hizmet kalitesi ve kiiresel rekabet gibi itibarin dokuz temel
niteligi dikkate alinarak katilimcilar tarafindan kendi endiistrisi i¢inde ya da disinda

sirketlerin siralanmasi talep edilmektedir (fortune.com, 18.10.2015).
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Fortune, gogmen girisimcilerin gergekte biitlin endiistri sektdriindeki ekonomi
tizerindeki ve milyonlarca isgéren iizerindeki etkisini  incelemektedir
(wwwl.nyc.gov, 18.02.2016). Ayrica Fortune, en begenilen sirketler arastirmasinda,
kendi sektorleri ile tiim sektorler igerisinde en yiiksek itibar ve en gii¢lii sayginliga
sahip olan sirketleri belirlemek amaciyla secilme kriterlerine uygun anket

caligmalarin1 yapmaktadir.

Fortune sektorleri gruplandirirken Fortune 1000 ile Global 500 listelerini
daikkate alarak gruplandirma yapmaktadir. Kiiresel olgekte 25 sektorde faaliyet
gosteren sirketler Fortune’in Global 500 sirketi veri tabanindan segilmekte ve bu
sirketlerin minimum 10 Milyar ABD $’1 cirolarimin bulunmasi ve cirolarina gore
sektorleri icinde en biiyiik sirketler arasinda yer almalar1 gerekmektedir (2007 yil
toplam gelirlerine gore). Herhangi bir sektorde degerlendirmeye tabi tutulan en fazla
16 sirket yer alabilmektedir, diger taraftan her bir sektdr i¢in en az 9 sirket
degerlendirmeye kapsamina alinmakta ve bu sirketlerin en az 4 farkli iilkeyi temsil
etmesi gerekmektedir. Cok biiyilk oranda ABD’ne hitap eden sektorlerde faaliyet
gosteren sirketlerin FORTUNE 1000 sirket listesinde yer almalar1 gerekmektedir.
Ayrica, ABD’de yerlesik olmayan ancak ABD’de 6nemli 6lgiide faaliyeti bulunan
yaklagik 50 sirket de degerlendirmeye alinmaktadir. ABD kokenli sirketlerin
degerlendirmeye tabi tutulabilmeleri i¢in yillik cirolarmin minimum 1.6 milyar ABD
$°1 olmasi ve faaliyette bulunduklar1 sektoriin en biiyiik 10 sirketi arasinda olmalari

gerekmektedir (www.haygroup.com, 18.10.2015).

Bir diger taraftan Fortune, ABD’ nin en begenilen sirketleri (AMAC), kiiresel
Olcekte faaliyet gosteren sirketlere yonelik (GMAC) ve ABD’ de faaliyette bulunan
sirketlere yonelik “Small Business AMAC” gibi farkli aragtirmalar da yiiritmektedir.

Fortune Kriteri, dort sosyal ol¢tim ile dort finansal 6l¢timden olustugundan ve
fortune endeksinin daha c¢ok finansal temellere dayanmasindan dolay
elestirilmektedir. Fortune kriteri, finansal performans ve kurumsal itibar arasindaki
iliskiyi Ol¢en arastirmalarda hale etkisi (halo effect) yaratmaktadir. Hale etkisi,
tiiketicilerin iiriinlerin tretildigi tilke ile ilgili sahip olduklari olumlu ya da olumsuz

imaj1 trilinlere yiiklemeleri olarak ifade edilmektedir. Ayrica fortune endeksinin,
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kurumsal itibarin diger sosyal bilesenlerinin 6l¢timii i¢in yeterli olmadig: elestirileri

de yapilmaktadir (Brown ve Perry, 1994: 1347-1348).
1.5.2. Haris-Fomburn itibar Katsayisi

Itibar katsayisi, Haris-Fomburn tarafindan ortaya atilmis, her paydas
(tiiketiciler, yatirimcilar, isgorenler, rekabetciler) grubun algisini yakalamak igin
olugmus bir nitel 6l¢ii yontemidir. Katsayi, alt1 kavramsal boyutun (duygusal cazibe,
iriin ve hizmetler, vizyon ve liderlik, ¢alisma ortami, finansal performans, sosyal
sorumluluk) uygun bir kombinasyonunun sonucudur. Itibar katsayisinin temel
elestirisi, farklt paydas gruplarin gorlislerine gore itibarin statik Olgtimiidiir

(Cherchiello, 2011: 60).

Hawyranhk given we savgl - Duygusal
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Tiiksek kalite Tirinyve
Yemlik i 0 hizmetler
Paranin degen
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Ivi ywénetim Calizma
Cazip igven ] ortarmn
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Ivi nedenleri destekleme Soswal
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Sekil 1. 7: itibar Katsayisi Modeli’

Duygusal cazibe; bir orgiitiin takdir, giiven, saygi ve hayranlik gibi
duygularmi kapsamaktadir. Uriin ve hizmetler boyutu ise kalite, yenilik, iiriin ve
hizmete kars1 sorumluluk, paranin degeri gibi degerleri igermektedir. Vizyon ve

liderlik boyutu; pazar firsatlari, istlin liderlik, net bir vizyon gibi nitelikleri

° Wiedmann, K.P., Fombrun, C.J., Van Riel, C.B.M. (2005: 51).
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kapsamaktadir. Calisma ortami; nitelikli ¢alisanlar ve ¢alisanlarin 6diillendirilmesi
gibi nitelikleri kapsamaktadir. Finansal performans boyutunda; karlilik, disiik riskli
yatirim, biiyiime ve iyi performans gibi nitelikler mevcuttur. Sosyal sorumluluk
boyutu; toplum igin faydali olan ilkeleri destekleme, gevreye karsit sorumluluk ve
topluma kars1 sorumluluk gibi nitelikleri igermektedir (Fombrun ve Van Riel, 2004:

53).
1.5.3. itibar Katsayisinin Boyutlari

Giiglii bir itibarin kurumlar1 hedeflerine ulastirmada 6nemli bir faktér olmasi,
beraberinde farkli kavramlarinda Onemini arttirmaktadir. Bu kavramlar; itibarin
boyutlart olarak degerlendirilebilen duygusal cazibe, iiriin ve hizmetler, finansal
performans, vizyon ve liderlik, calisma ortami ve sosyal sorumluluk olup dikkate

alinip degerlendirilmektedir (Wiedmann vd., 2005: 51).
1.5.3.1. Duygusal Cazibe

Duygusal cazibe; sirkete kars1 duyulan sempati, giiven, hayranlik ve saygi
kavramlarmi ifade etmektedir (Fombrun ve Arkadaslari, 1999: 253). Duygusal
cazibe, duygusal bir tepki yaratmak igin tasarlanmis bir ikna etme metodudur.
Yunanca da merhamet ve sempati gibi his uyandirma giici ya da yetenegi olarak
bilinen duygu, Aristoteles tarafindan belirlenen ikna etmenin ii¢ sartindan biridir.
Diger ikisi; logolar ya da mantik, ahlaki deger ya da otoritedir. Duygusal cazibe,
diisiince kusuru ya da akil hatalar1 olarak goriilmektedir. Ciinkii seyircinin duygular

kullanilmaktadir (http://study.com, 10.10.2015).

Duygusal cazibe, 6zellikle reklamlarda sik goriilmektedir. Agiklayict bir dil
kullanmanin yani sira anekdotlari, metaforlar1 ve benzetmeleri kullanmak, duygusal
cazibeyi olusturmanin yaygin bir yoludur. Anekdot, bir konuyu ornekleyen kisa
hikayelerdir. Duyguyu g6z 6niinde bulundurarak, bir yazar, en iyi ya da en kotii bir
durum senaryosunu anlatan bir anekdottan faydalanabilir ya da varsayimsal bir
kosulda hikaye icine seyirciyi yerlestirebilir. Metaforlar ve benzetmeler de duygusal

cazibeyi olusturmada kullanilir. Bir metafor, dolayli olarak baglanti kurmaya
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yardimci olur ve ayni olduklarint belirterek, iki farkli sey arasinda bir karsilastirma

olusturur (http://study.com, 10.10.2015).
1.5.3.2. Uriin ve Hizmetler

Uriin ve hizmetlerin karsilastirildigi giiniimiizde, kiiresellesmenin etkisiyle
orgiitler, kalite ve fiyat agisindan birbirine benzeyen iirlin ve hizmetler sundugu igin
rekabet avantaji saglamak zorlagsmaktadir (Balmer ve Greyser, 2003: 5). Bu sebeple,
kurumlarin iirtin ve hizmetlerinin, rakiplerine kiyasla kaliteli ve giivenilir olmasi,
ayrica irin ve hizmetler hakkindaki sdylemlerin gercedi yansitmasi tiiketiciler
acisindan dnemlidir (Fombrun, 1996: 62). Uriin ve hizmetlerin arkasinda durmak,
yenilikgi iiriin ve hizmetler gelistirmek, kaliteli iiriin ve hizmetler ve 6denen parayi
karsilayacak iirlin ve hizmetler sunmak, uzun vadede erisebilecek bir hedef
baglaminda olumlu bir itibar elde etmek agisindan 6nemlidir (Fombrun vd., 1999:

253-254).

Uriin ve hizmetlere bagliligi olusturan, kalifiye is giiciinii orgiite ¢eken,
rakiplerle Orgiit arasindaki mesafeyi artiran ve tiiketicilerin zihninde orgiitii ilk siraya
yerlestiren itibar, yeni girilecek uluslararasi faaliyetlerde 6nemli kapilar1 agmaktadir
(Caminiti, 1992: 74). Ayrica, kurumun taninir olmasmi saglayan itibar, iiriin ve
hizmet kalitesi ile birlestiginde miisterilerin satin alma davramislarini etkileyerek
firmaya duyulan giivenin devamini saglayip satislarda artis1 da saglamaktadir (Casalo

vd., 2007: 330).
1.5.3.3. Finansal Performans

Itibar gercekten finansal degere sahiptir ve birbiriyle ilgisi olan ii¢ durum
tizerinde etkilidir. Birincisi itibar, isletme performansi sayesinde sirket karlilig:
lizerinde bir etkiye sahiptir. Ikincisi itibar, talep diizeyini yani karlilikla etkilenen
sirketin gelecek beklentileri sayesinde piyasa degerini etkiler. Ugiincii olarak da
itibar olusturan sermaye sirketleri, ¢alismak ve yatirnm yapmak igin ayrica karlilig
artirmak i¢in daha ¢ekici goriiliir. Boylece giiglii itibara sahip isletmeler, paydaslar ve

medyadan neredeyse olumlu ciro saglamak iizere yiiksek seviyede isletme

29


http://study.com)/

performansi temin eder (Fombrun ve VanRiel, 2004: 26-28). Sekil 1.8’de itibar deger

dongiisii agisindan bu li¢ durum agiklanmaktadir.

Finansal performans, 6rgiitlerin finansal durumunu, yatirimlarinin giivenlirlik
derecesi ile risk durumunun degerlendirilmesidir. Finansal performans, genel
anlamda oOrgiitlerin sermaye yapisini ve mali durumunun gostergesi olarak
nitelendirilmekle  birlikte, oOrgiitlerin ~ basarisinin ~ dlgiilmesinde  ¢ok  kez
bagvurulmaktadir. Finansal performans degerlendirmeleri orgiitlerin - gegmis
kayitlarin1 incelemeyi kapsamakta ve gelecege yonelik yatirim ile finansman
kararlarm1  alma, kaynak kullanimi ve  yoneticilerin  performanslarinin
degerlendirilmesinde kullanilir. Bu dl¢timler, karlilik, maliyet, satis gelirleri ve pazar
paylar1, yatirimin geri déniisii ile ilgili uygulamalarla yapilmaktadir (Ozdogan, 2006:
102-103).

Gelitler, karwve gelecek

beklentilerinin

f> degiedendiriln esi %

Desteklevyici — — Hisseder degeri

pavdaglar ve cito ﬂ

Funum sal girigim ler,
vatanda shik, iletigim

Sekil 1. 8: itibar Deger Dongiisii'®

Sekil 1.8, paydas destegi ve finans degerinin dinamik bir sekilde nasil i¢ ige
gectigini  Orneklemektedir. Bunun sonucu olarak degerin, ciroyla olustugu
goriilmektedir. Paydas ciro; medya ciro olusturan, yatirimci ¢eken ve finansal deger

ekleyen vatandaslik, hayirseverlik ve reklam i¢in finansman saglar. Ayrica, itibar ile

1% Fombrun, C.J.ve Van Riel, C. (2004: 29).
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olusan isletme performansi, itibar deger dongiisiinde goriilmektedir (Fombrun ve

Van Riel, 2004: 29).

Finansal performansi iyi olan bir isletme; giiclii karlilik boyutlarina sahiptir,
riski diisiik yatirimlar yapar, gelecekte biiyiime ile ilgili giiclii tahminler yapar,

rakiplerinden daha iistiin performans gosterir (Karakdse, 2007: 47).
1.5.3.4.Vizyon ve Liderlik

Olumlu itibara sahip bir kurum, gelecek i¢in agik bir vizyona ve miikemmel
bir liderlige sahiptir, piyasanin firsatlarinin avantajlarini farkeder ve iyi degerlendirir

(Fombrun ve Arkadaslari, 1999: 253-254).

Paydaglar vizyonu ve hirsi olan basarili insanlar tarafindan yonetilen
kurumlara deger verirler. Sadece vizyon sahibi olmak yeterli degildir. Kurum bu
vizyonu gerceklestirebilecegine inaniyor olmalidir. Bu 6ge motive olmus ve vizyon
sahibi liderlige oldugu kadar kurumun yonetim sekil ve uygulamalari ile de ilintilidir

(Kulu, 2013: 129).
1.5.3.5. Calisma Ortamm

Bir is gorenin en biiylik zenginligi, aidiyet hissedebilecegi, mensubu
olmaktan gurur duydugu ve kendisini gergeklestirebildigine inandigi bir ¢alisma
ortamidir (Kulu, 2013: 135). Yonetim sekli, calisanlara karsi yonetimin tutumu ve
calisilan ortamin fiziki durumu ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini etkilemektedir
(Mitchell ve Larson, 1987: 139-140). Isgoérenlerin yiiksek performans
gosterebilmeleri ve verimli bir sekilde ¢alisabilmeleri, onlarin islerinden yeterince

doyum almalarna baglidir (Toker, 2007: 2).

Is goreninin isinden memnuniyet duymasinda isin genel yapisi, is gorene
sagladigi sosyal ve ekonomik ¢ikarlar ile ¢aligam kosullar1 etkili faktorlerdir. Bu
faktorler, bireysel degil toplumsaldir, yargisal olmay1p analiz edilebilir, dl¢iiliir, diger
islerdeki ile karsilastirilabilir tiirdendir. Is memnuniyeti, birbiriyle iliskili ¢ok sayida

tutumun birlesimi olarak gdrmek miimkiindiir. Is memnuniyeti, is gorenin is ve
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calisma ortamina yonelik bir ¢ok faktoriin olusturdugu tutum ve davraniglarin

toplamuidir (Ozgen vd., 2002: 332).

Is gorenlerin, ¢alismakta oldugu isletmeye ve calisma ortamina daptasyonu
verimliligi pozitif yonde etkileyecektir. Clinkii birey isletmesi ile uyum igerisine
girince, isletmenin amagclar1 ve araglarmi benimseyecektir. Is goren, isetmeinin
amaglarin1 ne 6l¢iide benimserse, bu durum amagclarin gelismesine de o oOlgiide
katkida bulunacaktir. Isi yavaslatma, bdliim veya gruplar aras1 dengenin bozulmasi
seklinde goriilebilecek bazi aksamalar yok edilecektir. Isletmede verimlilik ve
etkinlik artacaktir. Ayrica, yoneten ve yonetilenler grubunun isyerinde beklentilerini
elde etmesi sonucu bu gruplar arasinda uyum goriilecektir ve bunlarin sonucu olarak
iki grup arasinda siirtlisme ve cekismeler minimum diizeye inecek, isyerinin

stirekliligi saglanacaktir (Erdogan, 1983: 16— 17).

Ozetle, calisma ortamina yonelik olusan is tatmini verimliligi olumlu
etkileyerek calisanlarin 6rgiit hedeflerini benimsemelerini saglayabilir. Bu baglamda,
isgorenler isletme c¢ikarlari1i ve hedeflerini gergeklestirecek performansi
sergileyebilir ve isletme hedefledigi basariya daha kolay eriserek rekabet avantaji

yaratabilir. Boylece isletmenin olumlu itibari olusabilir.
1.5.3.6. Sosyal Sorumluluk

Sorumluluk; toplumlar, isletmeler ve hatta bireyler arasinda farklilik
gostermesine ragmen genel anlamda topluma kars: yiiklenilen sorumluluktan dolay:
gerektiginde hesap verme duygusu olarak degerlendirilebilinir (Giines ve Otlu, 2003:
108). Sosyal sorumluluk ise, toplumun refahini gelistirme, hi¢ degilse zedelememe
sorumlulugu olarak sayilabilir (Oztiirk, 2003: 101). Sosyal sorumluluk, isletmelerin
yalnizca kar1 degil aym1 zamanda toplumdaki diger bireylere karsi da sorumluluk
bilinciyle faaliyette bulunmalaridir (Caglar, 1996: 90-91). Baska bir ifadeyle sosyal
sorumluluk; isletmenin kendi amaclarimi gercgeklestirirken, ahlaki degerlere sadik
kalmas1 ve kaynaklarin ayni zamanda i¢inde bulundugu toplumu gelistirmede

kullanmasi olarak tanimlanabilir (Bayrak, 2001: 83).
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Kurumsal sosyal sorumluluk, sorumlu ya da etik bir sekilde firmanin
paydaslarin1 degerlendirmekle ilgilidir. “etik bir sekilde ya da sorumlu” yoluyla
paydaslar1 degerlendirmek bir bakima uygar toplumlarda kabul edilebilir. Paydaslar,
hem sirket icinde hem de disarida var olmaktadir. Dogal ¢evre, bir paydastir. Sosyal
sorumlulugun daha genis amaci, hem kurum i¢inde hem de disinda insanlar igin,
kurumlarmn karliligin1 koruyarak daha yiiksek yasam standardini olusturmaktir

(Hopkins, 2004: 1).

Kurumsal sosyal sorumluluk, ulusal hukukta taninmis bir kavramdir.
Kurumsal sosyal sorumlulugun kokeni, borsalar iizerinde 6zgiirce faaliyet gdsteren
kurumsal igletmelerin hisselerini artirmak i¢in izlenebilir. Bu, yatirim kararlarina bir
kilavuz olarak sirketlerin performansi hakkinda yeterli ve dogru bilgiye ihtiyact olan
paydaslar i¢in bir derece koruma gerektirmistir. Bu da, hem sirket yasalar
cergevesinde yonetigim yapilari ve bilgilendirme yapilarinin diizenlenmesi sayesinde
hem de hisse senedi ve hisse senedi ticaretini yoneten yasalar sayesinde, paydaslarin

korunmasina iliskin kapsamli kanunlara yol agmistir (UNCAD, 2001: 3).
1.5.4. RepTrak® Modeli

RepTrak® modeli, insanlarin bir kuruma yonelik olan duygusal ve rasyonel
iligkiler arasindaki baglantiyr gosterir. RepTrak® Itibar Enstitiisii tarafindan 27

iilkeden 60.000 miisteriye online goriismeler temelinde yillik olarak inga edilmistir.

Itibar enstitiisii kurumsal itibarin degerlendirilmesinde énemli bir referantir.
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Itibarm Boyutlar Itibar (Pulse) Destekleyici Davramslar

Uriin ve Hizm etler

Y enilik

Saygl
Cahgma Ortami

RepTrak
Pulse

Denetim e Giiven

Vatandaghk -

Hayranhk

Lidertik e

Perform ans

& C ¥
]

Sekil 1. 9: RepTrak® Modeli'*

Sekil 1.9’da gosterilen itibar boyutlarinin  kapsami asagidaki gibidir
(www.reputationinstitute.com, 11.12.20015):

e Uriin ve Hizmetler; kurumun miisterilerin ihtiyaglarin1 karsilayan hizmetler ile
yiiksek kalitede degerler iirettigine inanirim.

e Yenilik; kurumun yeniliklere a¢ik olduguna inanirim.

e Calisma Ortami; kurum calisanlara adil bir sekilde davranir, odillendirir ve
onlara iyi bir ¢alisma ortami saglar.

¢ Denetim; kurumun etik, adil ve seffaf olduguna inanirim.

e Vatandaslik; kurumun topluma pozitif katki sagladigin1 ve iyi olaylarin destekgisi
ve ayni zmanda ¢evre dostu olduguna inanirim.

e Liderlik; kurumun liderleri miikkemmel ve vizyonerlerdir ve ayn1 zamanda onlar

sirketleri i¢in giiclii birer destekcidirler.

(www.reputationinstitute.com, 14.12.2015).
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e Performans; kurumun biitiiniiyle gii¢lii bir finansal performans ile gelecek i¢in

bliyiik umutlar ve karlilik beklentisinde olduguna inanirim.

Yine Sekil 1.9°a gore miisterilerin destekleyici davraniglar kapsamindaki

boyutlarin agiklamasi asagidaki gibidir;

¢ Satin Alma; eger firsatim olursa kurumun iiriin veya hizmetlerini satin alirim.

e Tavsiye; kurumu baskalarina tavsiye ederim.

e Krizde Giiven; eger kurumun iiriin veya hizmetleri bir problem ile karsilasirsa,
onlarm yani kurumun dogru seyi yapacaklarina inanirim.

e Sozli Destek; kurum hakkinda pozitif seyler sdyleyebilirim.

e Yatirim; eger bir firsatim olursa, kuruma yatirim yaparim.

e Calisma; bir firsatim olursa kurumda ¢alismak isterim.

RepTrak® modeli, bir kurumun itibar gostergeleleri ile bir kurum hakkinda
miisterilerin genel tutum ve davramiglarinin neler olabilecegini 6zellikle duygusal
baglamda c¢ercevesinde belirlenmis Olgiitler tarafindan degerlendirildigi bir model

oldugunu soyleyebiliriz.
1.6. KURUMSAL iTiBAR YONETIMINIiN FAYDALARI

Widerman ve Buxel (2005)’e goére kurumsal itibar, sirketlerin nitelikli
calisanlar1 elde tutmalarina, miisteri gekmelerine, miisteri sadakatini artirmalarina ve
rekabet¢i bir performans ile sermaye elde etmelerinde yararli bir faktor olarak

yardimci olabilir (Ljubojevic” ve Ljubojevic’, 2008: 222).

Weigelt, Camerer, Anderson, Sullivan ve Andreassen dahil olmak {izere
bircok akademisyen, kurumsal itibarin dogrudan miisteri sadakati ve miisteri
memnuniyetiyle iliskili oldugunu belirtmistir. Bu da, satislarin artisina yol
acmaktadir. Ayrica gliven ve inan¢ sorunu mevcuttur. Gray’a gore kurumsal imaj
yonetimi, kamu giivenini siirdiirmenin ve giivenilirliginin anahtaridir. Insanlarin
giivendikleri islerde ¢alismay1 siirdiirmeleri daha yiiksek bir olasiliktir. Kurumlar,

yetenekli bireyleri ¢eker ve muhafaza ederlerse, is hayati parlak olacaktir. Bu tiir
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bireylerin ig maliyeti, Philips tarafindan belirlenmistir. Bunlar; istifanin uygulanmast,
ise alma maliyetleri, secim maliyetleri, secim siireci ve istthdam yonetimi, agik bir
donemi kapsayan periyodun maliyeti ve yeni isgorenin egitim maliyetidir. Michaels
ve Spector da, is tatmini ve isgilicii devir hiz1 arasinda olas1 bir nedensel bag
oldugunu belirtmistir. Bunlarin hepsi, bireylerin bir sirketin marka ve imajina

inanmalarina yardimci olan faydalardir (www.strategicplanet.com,11.10.2015).

Iyi bir kurumsal itibara sahip bir orgiit, diger orgiitlerin benzer fiyat ve
kalitede hizmet ve {iriinleri mevcut olmasina ragmen tiiketiciler tarafindan tercih
edilir. Ayrica iyi bir itibar, iiriin ve hizmetler i¢in bir kar pay1 olusturma avantaji
olusturur. Cekigsme / ihtilaf zamaninda Orglitlere paydaslarin destegini saglar.
Finansal pazarda oOrgiitiin degerini ortaya koyar. Paydaslar1 arasinda iyi bir itibara
sahip oOrgiit, hedeflerine daha kolay bir sekilde ulasir (www.cuttingedgepr.com,
18.02.2014).

Iyi bir kurumsal itibar isletmeler arasinda ve onun paydaslari ile miisterileri
arasinda tansiyonu / gerilimini azaltmaktadir. Rekabetin Oniindeki ve pazar
gelisimindeki engelleri azaltir. Yatirim ve sermaye elde etmek i¢in daha elverisli bir
cevre olusturur. En iyi yeni iggorenleri, tedarikg¢ileri ve ortaklar1 kendine ¢eker. Fiyat
paylasimini ve pazar degiskenligini azaltir. Artan anlagsmazlik tehdidini minimize
eder. Krizlerin potansiyelini azaltir. Paydaslarin giivenini kazandirir (Larkin, 2003:
2).

1.7. KURUMSAL ITiBAR KAVRAMINA YONELIK YAPILAN
CALISMALAR

Bu boéliimde, kurumsal itibar kavramina yonelik daha once yapilmis olan

caligmalar ele alinmistir.

Ciftcioglu (2008) yilinda, kurumsal itibarin ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklart
tizerindeki etkilerini tespit etmeye yonelik yapmis oldugu calismasinda, isgérenlerin
orgiite duygusal baglilikla baglanmas1 orgiit degerlerini kendi degerleri ile

Ozdeslesmesi, orgiitte goniillii olarak devam etme arzusu, oOrgiitsel 6zdeslesmenin
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etkisi kontrol edildiginde, ¢alisanlarin algiladiklari kurumsal itibardan etkilendikleri
tespit edilmis; bireylerin algiladigr kurumsal itibarin, ¢alisanlarin orgiitlerine iliskin
olumlu tutum gelistirmesini sagladig1 ve bireylerin ¢alistiklar1 orgiitlere iliskin itibar
algilamalar1 arttik¢a Orgiitlerine iliskin duygusal bagliliklarinin da artacagi

sonuclarina ulagilmistir.

Giimiis ve Oksiiz tarafindan (2009) yilinda kurumsal sosyal sorumluluk
iletisiminin kurumsal itibar siirecindeki roliinii ortaya koymaya yonelik yapilan bagka
bir c¢alismada, kurumsal sosyal sorumlulugun, itibar kazanmak ve silirdiirmek
acisindan en Onemli konulardan biri oldugunu belirtmistir. Ayrica, kurumlarin,
sosyal sorumluluk ¢aligmalari yoluyla paydaslara toplumu disiinen bir kurum

oldugunu ve ekonomik fayda disinda amaclari oldugunu ifade etmistir.

Yurt tarafindan (2012) yilinda Diizce Universitesi akademik personelinin
kurumsal itibar yOnetimi algilarinin Orgiitsel baghiliklar1 iizerindeki etkisini
belirlemeye yonelik tez calismasinda Diizce Universitesi akademik personelinin
orgiitsel baglilik algilarinin yiizde %77°lik bir oranla gii¢lii bir baglilik duygusuna
sahip olduklar1 goriilmiis; kurumsal itibarin duygusal baglilik {izerinde etkili oldugu

sonucuna ulagmustir.

Akbulut tarafindan (2011) yilinda kurumsal itibarin  olusumu ve
stirdliriilmesinde asinalik, kisisel deneyim ve siyasi egilim gibi dissal etkenleri de
dikkate alarak, halkla iligkiler uygulamalarinin roliinii kurum-paydas iliski ¢iktilar
baglaminda ve sivil toplum kuruluslart 6zelinde ortaya koymaya yonelik tez
calismasi sonucunda elde edilen aginalik ile kurumsal itibar ve kurum-paydas iliski
kalitesi arasinda orta seviyede bir iliski oldugunu gostermisir. Diger 6nemli bir bulgu
ise, kisilerin kurumsal itibar ve kurum-paydas iliski kalitesine dair algilamalarinda

siyasi egilimlerin belirleyici oldugudur.

Akmehmet tarafindan (2006) yilinda kurumsal itibar yonetimi kavraminin
aciklanmas1 ve Tirkiye’de bu konuyla ilgili caligmalarin hangi asamada oldugunun
anlagilmasi i¢cin Argelik firmasimi ele aldig1 tez c¢alismasinda, kurumsal itibar

yonetiminin, muhasebe ve satis yonetimi gibi rakamsal sonuglara kolay ulasilabilen
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bir nesne degil daha ¢ok subjektif ve siirekli degisim gdsteren kavramlarla

ugrasilmasi agisindan soyut ve zor bir yonetim oldugu ortaya ¢ikmaistir.

Solmaz ve Eroglu (2012) yilinda Eskisehir Orman Bolge Midiirligii’niin
(EOBM) i¢ ve dis paydaslarinin kurumsal itibar algilarini 6l¢emeye yonelik yapmis
olduklar1 aragtirmanin sonucuna gére, EOBM’nin dis paydaslarin itibar algilarinin
daha pozitif iken i¢ paydaslarin itibar algilariin negatif oldugu goriilmiistiir.
Aragtirma sonucunda Eskisehir Orman Bolge Miidirliigii yoneticilerinin i¢
paydaslarin itibar algilarinin olumlu olabilmesi i¢in iletisimi dogru yonetmeleri ve bu

konuda ciddi profesyonel destek almalar1 gerektigi vurgulanmistir.

Kurumsal itibar ile ilgili yapilmis olan ¢aligsmalar irdelendiginde, 6ncelikle bu
kavramin soyut ve 6nemli bir deger oldugunun sikca vurgulandigi goriilmektedir.
Kurumsal itibar, orgiitlerin gelecekte karsilasabilecekleri risk durumlarini tolere
ederek varliklarimi1 devam ettirebilmelerini ve biiylimelerini kolaylastiracagini
sOyleyebiliriz. Bu bakimdan 6nemi sik¢a vurgulanan kurumsal itibarin i¢ ve dis

paydaslar nezdindeki algisinin dl¢ililmesi ve yonetilmesi gerekmektedir.
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IKiINCi BOLUM

IS TATMINI VE ORGUTSEL OZDESLESME KAVRAMLARI

Arastirmanin bu boliimiinde, is tatmini kavrami, is tatmininin yararlari, i
tatminini etkileyen faktorler, is tatmini sonuglari, is tatminin dlgiilmesi ve is tatmini
kavramina yonelik yapilmis calismalar ile orgiitsel 6zdeslesme kavrami, Onemi,
orgiitsel 6zdeslesme kavraminin boyutlari, 6zellikleri, 6rglitsel 6zdeslesme ve sosyal
kimlik teorisi, Orglitsel 6zdeslesmenin modelleri, orgiitsel 6zdeslesmeyi saglayan
faktorler, orgiitsel Ozdeslesmenin sonuglari ve Orgiitsel 6zdeslesme kavramina

yonelik yapilmis ¢alismalardan bahsedilmektedir.

Orgiitler, dinamik dogalarmdan dolay1 bugiin bilinen en karmasik toplumsal
yapilar1 temsil etmektedir. Isgdrenler, orgiitlerde en 6nemli rol oyuncularindan
biridir. Orgiit, onlarm katilimlar1 ve bagliliklariyla rekabetci hale gelir. Orgiit ve
insanlar arasindaki iligski, ancak karsilikli baglilikla gelisir. Boylece her iki taraf,
pozitif basarilar elde etmek i¢in birbirlerinin yeteneklerini etkileyebilir. Bu
baglamda, is tatmini Orgiitiin gelisimi ve siirekliligini saglamak acisindan 6nemlidir.
Is tatmini, orgiitsel iklimi olusturan biiyiikliik, iicret, calisma kosullari, liderlik ve
yap1 gibi orgiitsel degiskenlere baghdir. Orgiitsel iklim ve orgiitsel kiiltiir, her ne
kadar ¢ok zor olsa da, is tatminini basarmak ve orglitsel hedeflere ulagsmak icin tesvik
edilebilir.
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Insan yonetimi, orgiitsel siireclerin en énemli yoniidiir. Iyi yonetilen bir is
orgiitii, normalde verimlilik artislarinin birincil kaynagi olarak isgdrenlerin oldugunu
distinmektedir. Bu orgiitler, sirketin gelisimine katki saglayanlarin ve isin temel
cekirdeginin sermayeden c¢ok isgorenler oldugunu kabul etmektedir. Sirketin
hedeflerine ulagmasini saglamak i¢in orgiit, isgdren tatminini kolaylastiran politikalar
araciligiyla iggorenlerine bagllik ve isbirligi atmosferi olusturur. Motivasyona sahip
isgorenlerin, daha yiiksek verimlilik ve daha diisiik isgéren devir hizi oranlar

sonucunda, sirkete bagliliklar1 ya da sadakati artar (Parvin ve Kabir, 2011: 114).
2.1. IS TATMINI KAVRAMI

Is tatmini, orgiitsel davramislarda en ¢ok arastirilan degisken olmustur.
Peretomode (1991) ve Whawo (1993), yiiksek is tatmininin, daha yiiksek is prestiji
olusturdugunu ileri slirmiistiir. Birgok isgdren, en prestijli islerden memnuniyet
duymaktadir. Yani, bazi isgorenler, sadece yaptiklarindan hosnut olabilmektedir. Her
durumda, is tatmini, kisinin duygular1 ve ruh hali gibi kisiseldir. Is tatmini; kendi
amiri ile kisinin iligkisinin kalitesi, ¢alistiklar1 is yerinin fiziksel ¢evresinin Kalitesi,
isinde tatmin olma diizeyi gibi ¢esitli faktorlerden etkilenmektedir (Ololube, 2006: 8-
9). Is tatmini, isgdrenlerin isleri hakkinda ve bireye yonelik hem i¢sel hem de digsal
olan gesitli faktdrlere dayanan bir tutumdur. Is tatmini, érgiit iginde uygun isgorenleri
muhafaza etmek ve siirekliligini saglamak agisindan Onemlidir. Bu durum,
isgorenleri memnun tutarak, dogru iste dogru kisiyi konumlandirmayla ilgilidir

(Ross, 2001: 56-59).

Is tatmini kavrami bircok ydnden tanimlanmistir. Ancak 6rgiit ¢alismalarinda
en ¢ok kullanilan, Locke (1976)’1n “kisinin 151 ya da is deneyimlerinden kaynaklanan
keyifli ya da pozitif duygusal durumu” olarak ifade ettigi ig tatmini tanimidir. Vroom
(1964), is tatminini ¢alisanlarin kendi islerindeki rollerine karst duygusal ve olumlu
bir tepki olarak tanimlarken, olumsuz tepkileri de is tatminsizligi olarak
tanimlamistir (2014: 314). Locke (1976: 1302) arastirmacilarin is tutumlarini
anlamalar i¢in, dncelikle isin boyutlarini anlamalar1 gerektigini savunmustur. Locke
(1976); is, licret, terfi, takdir etme, yararlar, calisma kosullari, denetim, is arkadaslari,

sirket ve yonetim gibi is tatmininin ortak boyutlarindan s6z etmistir (1976: 1300).
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Locke (1976), is tatmininin, isgorenlerin fiziksel sagligi, ruh saglig1 ve genel olarak
sosyal yasamlar1 lizerinde en yaygin etkisi oldugunu belirtmistir. Bu baglamda,
isgorenlerin isleri hakkindaki hisleriyle sosyal yasamlar1 arasinda etkilesim oldugu
soylenebilir (Locke, 1976: 1311). Ote yandan, agik personel politikasi, agik iletisim
kanallar1, karar almada personelin katilimi, glivenlik ve iyi yonetisim gibi ¢alisma

kosullart is tatmininin diger boyutlardir (Kerego ve Mthupha 1997: 14).

Hulin ve Judge (2003), is tatminini, kisinin isine kars1 ¢ok boyutlu psikolojik
tepkileri olarak aciklamaktadir. Bu tiir tepkilerin; bilissel (degerlendirici), duyussal
(duygusal) ve davranigsal bilesenleri vardir. Is tatmininin bu {i¢lii kavramsallagmast,
genel olarak sosyal tutumlarin kavramsallasmasiyla uyumlu olmaktadir (Judge ve
Klinger, 2008: 394).  Schneider ve Snyder (1975: 318) ise, is tatminini, i§ yerinde
mevcut kosullarin kisisel degerlendirilmesi ya da bir i sonucu ortaya ¢ikan ¢iktilar
olarak tanimlamaktadir. Bu durumda, is tatmininin, bireyin isini degerlendirmesi ve
algistyla ilgisi vardir. Bu algi, ihtiyaglar, degerler ve beklentiler gibi bireyin
benzersiz durumlar1 tarafindan etkilenir. Bu nedenle, insanlar, onemli olarak

gordiikleri faktorlere dayali islerini degerlendireceklerdir.

Is tatmini, kisinin is ya da is deneyimi degerlendirilmesi sonucunda, pozitif
duygusal durumunu ya da memnuniyetini ifade eder. Kisacasi, i1s tatmini,
isgdrenlerin ise kars1 genel tutumunu ifade eder (Kong, Wang ve Fu, 2015: 149). Is
tatmini, gercek sonuglarla istenilen sonuglarin karsilastirilmasina dayal bir ise kars,
isgorenin duygusal reaksiyonlar1 olarak tanimlanmaktadir (Egan, vd., 2004: 283).
Vroom (1964), is tatmini lizerine yaptig1 taniminda, isgorenin isyerindeki roliine
odaklanmistir. Vroom (1964)’a gore is tatmini, isgorenlerin mesgul olduklar is
rollerine kars1 bireyler tarafindan duyulan duygusal yonelimler olarak tanimlamistir
(Azir1, 2011: 77). Davise (1988) gore is tatminini, isgorenlerin islerinden duyduklar
hosnutluk ya da hosnutsuzluktur. Bagka bir ifadeyle, is tatmini, is ile iligkili zevk ve
memnuniyet olarak tanimlanmustir. Isgdren, isinden giiglii bir sekilde hoslanirsa,
yilksek is tatmini yasayacaktir. Ancak isgoren, isinden giicli bir sekilde
hoslanmiyorsa, diisiik is tatmini yasayacaktir (Artimany ve Gelogir, 2013: 20).
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Is tatmini, isgdrenlerin ise kars1 pozitif ve negatif duygularinin birlesimini
ifade etmektedir. Ayrica, is yerinde bireyin davranislariyla yakindan iligkilidir (Davis
ve Nestrom, 1985:109). Is tatmini, farkl1 kisiler icin farkli seyler ifade edebilen ¢ok
yonlii ve karmasik bir kavramdir. Genellikle motivasyon ile iligkili olup yiiksek
performans ve motivasyon elde etmek i¢in gereklidir. Ciinkii is tatmin diizeyi,
motivasyon giiciinii etkileyebilmektedir. Is tatmini ve motivasyon, is dis1 kisisel
iliskileri, bilinmeyen i¢ durumlarn ve Kkiiltiirel etkileri igeren bir¢ok degisken
tarafindan etkilenmektedir ve ¢ok subjektiftir. Is tatmini, bir tutum ve bir ic
durumdan daha fazlasidir. Ornegin, is tatmini nicel ya da nitel kisisel bir basari

duygusuyla iliskili olabilir (Mullins, 2010: 282).

Is tatmini, bir isgdrenin bir isten beklentisinin gercekte yaptig1 isle ne kadar
uyumlu oldugunun bir yansimasidir. Isgdrenler; &diillendirme gibi dissal is
unsurlarina ve is yerinde amaglanan duygular gibi i¢sel is unsurlarina dayali olarak is
tatminini belirlemektedir. Isgdrenlerin is tatmin diizeyi, yerine getirilmis is
beklentilerinin kiimiilatif diizeyini yansitmaktadir. Yani her isgoren, isinden, farkl
tercih edilen degerleri oldugu i¢in bu unsurlarin karigimii elde etmeyi umut
etmektedir. Tercih edilen degerlerin 6nemi ve sirasi, igsgorenler arasinda degisirken,
tatminsiz beklentilerin birikimi kritik bir esige ulastiginda, daha yiiksek isgoren devir
hiz1 ile sonuglanan, isgdrenlerin daha yiiksek mutsuz olma olasilig1 ve daha az is

tatmini olusur (Medina, 2012: 7).
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'I,sgfiren
tatrmiri

Isgdren Yenne getinmel:
tatminsizlig Bagllik
Tiikiimliliik

Tatminsizlige yol acan faktbrler Tatmine vol acan faktérler

Drigtik ficret I}llhderh'k g}'gljﬂar_r.lal.arl
Drisiik ddiillerime 1Y Dn_EU.In shdleri
Edtii calizma kozullar Takdir etme
Fatsm ¥ Terfi etime

Promosyon yvoksunlugu

I; giivenlifinden yvoksunluk Eisisel geligme

Genbildirim ve destek
Acik denetim ve hedefler

iy g

Bukosullaruygun oldugjumda, iz Bu kosullar uy gun
tatminsizlis orta dan kalkacaktr. oldugunda, is tatrmini
Ancak bu faktérler, i tatrinini artacaltr.

artimmavyacaktir.

Sekil 2. 1: is Tatmini Modeli'?

Sekil 2.1°deki is tatmini modeli; etkili ve verimli isler yapmak, isletmede
kalmaya inanmak, risk siiresince etkili bir sekilde hareket etmek, direnmeden
degisikliklere hazir olmak, kurumun imajimni desteklemekle alakadar olmak, daha mutlu
ve isinden memnun olmak gibi is tatmininin sonuglarin1 nedenleriyle birlikte
aciklamaktadir. Ayn1 zamanda Sekil 2.1°deki model; diisiik {icret, diisiik tazminat, kotii
calisma kosullari, promosyon yoksunlugu, is giivenliginden yoksunluk gibi is
tatminsizligine neden olan faktorlerin ortadan kalmasi durumunda is tatmininin

artacagini agiklamaktadir.

Christen, Iyer ve Soberman (2006), orgiitsel psikolojide is iligkilerinin ii¢
temel yapisi olan is performansi, is tatmini ve caba arasindaki iligki hakkindaki
belirsizlikleri agikliga kavusturmayir amagladiklar1 arastirmada Sekil 2.2°deki is
tatmini modelini gelistirmislerdir. Christen, Iyer ve Soberman (2006)’1n yapmis
olduklar1 arastirma sonucunda, aracilik teorisi ve oOrgiitsel psikolojinin temel
yapilarini igeren bir model kullanilarak, is tatmini iizerinde ¢abanin negatif etkisi
oldugu tespit edilmistir. Ayrica is tatmini iizerinde is performansinin dogrudan

etkisinin pozitif yonde oldugu bulunmustur (Christen vd., 2006: 137-138).

12 Artimany, N.S. ve Gelogir, L.D. (2013: 20).
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Is Firma

. . perfonmans *  performans:
I5 faktérlen
+
Fol algilan ile gl :
ol algilan ile gl Is tatrmini
sonmnlar

Sekil 2. 2; is Tatmini Modeli‘®

Sekil 2.2°de isle ilgili faktorler; isin otonomisi, isin ¢ekiciligi, yonetimle ilgili geri
bildirim kalitesi ve sosyal iklim olmak iizere dort Ozelligi icermektedir. Isin
otonomisi, kendi roliinii yerine getirmede isgorene sagduyulu olmay1 ve ozgiirligi
saglayan firmalarin derecesi olarak tanimlanir. Isin cekiciligi, isin heyecan verici,
biiyiileyici ve basar1 duygusu saglayan derece olarak tanimlanir. Yonetimle ilgili geri
bildirim, isgdrenin kendi performansi hakkinda bilgi almasi boyutu olarak tanimlanir.
Yonetimle ilgili geri bildirim, genellikle isgoren icin psikolojik degere sahip oldugu
icin Onemlidir. Ayrica yonetimle ilgili geri bildirim, firmanin kontrol sisteminin
Oonemli unsurudur. Sosyal iklim ise, iggbrenler arasindaki iyi is iligkilerinin derecesi
olarak tanimlanir. Rol algilariyla ilgili sorunlar ise; rol ¢atismasi, rol belirsizligi ve
asir1 yiik rolii olmak tizere ii¢ kategoride degerlendirilmektedir. Rol algilartyla ilgili
sorunlarin, ig tatmini ve ig performansi tizerinde negatif etkileri vardir (Christen vd.,
2006: 141).

Mumford (1991: 14), is tatmini ile iliskili bes sozlesme alani belirlemistir.
Tablo 2.1°de bilgi s6zlesmesi, psikolojik sozlesme, verimlilik / 6diil s6zlesmesi, etik
(toplumsal deger) sozlesme ve gorev yapist sOzlesmesi olmak iizere bes alan orgiit

ve iggdren acisindan ele alinmistir.

13 Christen, M., lyer G. ve Soberman, D. (2006: 138).
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Tablo 2. 1: is Tatmini ile iliskili Bes Sozlesme Alam™

Alanlar

Firma

Isgoren

Bilgi sozlesmesi

Verimli bir sekilde islevini yerine

getirmek igin Orgiitiin iggérenlerinde

Isgorenler, gelistirilebilir  ve

kullanilabilir bilgi ve beceriler

belirli bir beceri ve bilgi diizeyine | isterler.

ihtiyac duyar.
Psikolojik Kendi cikarlart icin motive edilmis | Isgdenler; basari, taninma,
sozlesme isgorenlere ihtiyac duyarlar. sorumluluk, statii gibi

kendilerini korumak ig¢in daha

fazla 6zel ¢ikarlar ararlar.

Verimlilik / odiil

Odiil sistemlerini, kalite standartlarini ve

Isgorenler kisisel olarak adil

kisitlamar1  kabul edecek iggorenlere

ihtiyag duyarlar.

sozlesmesi genellestirilmis  ¢iktilari  uygulamaya | ¢aba - 6diil ve kontrol isterler.
ihtiyag duyarlar.

Etik  (toplumsal | Firmanin ahlaki yapisini ve degerlerini | Kendi degerlerini ¢ignemeyen
deger) sozlesmesi kabul edecek isgorenlere ihtiyac | bir isveren i¢in g¢aligmak
duyarlar. isterler.

Gorev yapist | Gorev  Ozgiinliiginii ya da gorev | Cikarlari, hedefleri, geribil-
sozlesmesi farklilasmasini olusturan kural ve diger | dirim, goérev kimligi ve gorev

otonomisi dahil olmak iizere
gorev farklilagsmast igin ihtiyag
dizisini

duyulan  gorevler

isterler.

2.2.1IS TATMINININ ONEMI

Glinlimiiziin rekabetci is diinyasinda, is tatmini yiiksek isgorenler, dnemli

insan sermayesi olarak kabul edilmektedir (Islam vd., 2012: 154). Ciinkii, is tatmini,

herhangi bir isin basarisi icin ¢ok dnemlidir. Isgdrenlerin memnuniyetinin yiiksek

olmasi, isgdren devir hizi oramyla iliskilidir. Bdoylece, isgorenlerin kariyerleri

dogrultusunda memnuniyetini korumak, her isgéren i¢in Onemli bir Onceliktir.

Isgorenlerin; yiiksek stres, sirket i¢inde iletisim eksikligi, takdir edilme eksikligi ya

da yiikselme i¢in siirhi firsatlar dahilinde, isinden cesaretinin kirilmasi ve istifasi

Y Mumford, E. (1991: 14).
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icin sayisiz nedenleri olabilir. Yoneticiler, daha diisiik isgiicii devir hiz1 saglamak
isterse, bu faktorleri gelistirmek i¢in aktif bir sekilde girisimde bulunmalidir

(Gregory, 2011: 29).

Bugiiniin is diinyasi; digsal is faaliyetlerinde dis kaynak kullanimi, hizla
degisen teknoloji, Orgiitsel degisim, uzun gorev sliresinin kisaltilmasi ve zayif
ekonomilerle karakterize edilmistir. Bu kosullar altinda yoneticiler; ¢aliskan, tiretken
ve tatmin olmus isgorenleri tutmak i¢in, isyerindeki is tatminsizligine neden olan
kaynaklar1 ortadan kaldirarak isine konsantre olmalidir. Ayn1 zamanda, isgérenlerin,
kendi islerinden tatmin olmalari i¢in sorumluluk almalart gerekmektedir (Crow ve

Hartman, 1995: 34-35).

I5géren tatminini gelistirmenin

L L L 4 L
Tsztirenleri Tszdirenleri Adi Terhy isin Giivenli i3
tenmzk giiglendirme fieret olanag kendisi kogullzn
politikaz:
¥ ¥ .
- e S Driizenli
Eurumsal 11.5,1.1 Degetlendime ve geribildirim
i bilgt gdiillendirme
¥ ¥ ¥
Geliztims Ak Pozinf
program iletigim kzlmzk

Sekil 2. 3: Isgoren Tatminini Gelistirmenin Yollar™®

Isgorenler, tatmin oldugunda daha ¢ok sadakatli ve iiretken olmaktadir. Is
tatmini yliksek isgorenler, miisteri memnuniyetini ve Orglitsel verimliligi olumlu
yonde etkilemektedir (Sageer vd., 2012: 32). Ayrica, is tatmini, orgiitlerin mali
durumunu iyilestirmede 6nemli bir rol oynar. Bu baglamda; tiretkenlik, verimlilik ve
kar marj1 gibi 6nemli Orgiitsel sonuclarin; pozitif bir sekilde isgdren tatmini ile
iliskili oldugu séylenebilir (Aronson vd., 2005: 286). Isgdren tatminini gelistirmenin
yollarina Sekil 2.3’te deginilmistir.

15 Sageer, A, Rafat, S. ve Agarwal, P. (2012: 39).
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Orgiitler; miisteri memnuniyetinin yani sira miisteri tutma, yiiksek kar
sonuglar1 elde etme, isgoéren performans: ve verimliligi artirma, isgéren tatmini
artirma ve ¢alisma ortamini giiclendirme stratejileri gelistirmelidir (Sager vd., 2012:
39). Ciinkii, biitiin orgiitlerdeki isgorenler, oOrgiitiin hedeflerine gergek bir katki
sagladigini hissettigi giiven ve saygi ortaminda ¢alismak ister (Anderson and Pulich,
2000: 51).

2.3. 1S TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER

Rue ve Byars (2003)’a gore, i tatmini; isin dogasi, maas, ilerleme firsatlari,
yonetim, ¢alisma gruplari, ¢alisma kosullar gibi bir dizi faktorlerin etkisi altindadir.
Sekil 2.4’te goriildiigii gibi yoneticilerin isgorenlere ilgisi, is tasarimi (kapsam,
derinlik, ¢ikar, algilanan deger), maas (i¢ ve dig tutarlilik), calisma sartlari, sosyal
iligkiler, algilanan uzun doénem firsatlar, algilanan diger firsatlar, istek diizeyi ve
basarma ihtiyaci is tatmini ve tatminsizligini etkileyen faktorlerdir. Is tatmininin
yiiksek olmas1 durumunda 6rgiite baglilik artar. Is tatmini diisiik ya da is tatminsizligi
durumunda isgiicii devir hizi, devamsizlik, ge¢ kalma, kazalar, grevler, yakinmalar

ve sabote etme gibi olumsuzluklar artar (Rue ve Byars, 2003: 259).

Wonetcilerinisgdrenlereilgisi,

is tasarnmi (kapsam, derinlik_ ¢cikar, algilanan deger),
Mlaas (1¢ ve dis tatarlilik’),

Calisma sartlar,

Sosval iliskiler,

Almlanan uvzun dénem firsatlar,

Almlanan diger fairsatlar,

Istek didzewi.

' T
is tatmini / tatminsizligs

A A

isgiicii devir hizi, devamsizhik, gseg

gute baghhk kalma, karalar, grevler., vakinmalar,

sabote etme

Sekil 2. 4: Tatminin ve Tatminsizligin Belirleyicileri16

Is tatminini etkileyen faktdrler; bireysel faktorler, isle ve orgiitle ilgili

faktorler olarak iki baslik altinda ele alinmistir. Bireysel faktorler olarak kisilik,

18 Rue L. W. ve Byars, L. (2003: 259).
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deger yargilari, inanglar, beklentiler, yas, cinsiyet, egitim diizeyi gibi faktorler
degerlendirilmistir. isle ilgili faktorler olarak isin toplum icindeki genel algilanmasi,
isin yapisi, zorluk derecesi, iicret, terfi imkani, ddiillendirme ve statii gibi faktorler
degerlendirilmistir. Orgiitle ilgili faktdrlerde ise drgiit biiyiikliigii ve yapisi, orgiitsel
ortam, ¢aligma kosullari, yonetim yapisi, iletisim ve calisma saatleri gibi faktorler

degerlendirilmistir.
2.3.1. Bireysel Faktorler

Kisilik, deger yargilari, inanclar, beklentiler, yas, cinsiyet, egitim diizeyi gibi
bireysel faktorlerle is tatmini arasinda iligki s6z konusudur. Kisilik faktorii bunlarin
ilkidir. Kibar olmak, neseli olmak, sessiz olmak gibi bir takim o6zellikler kisilik
kavramini tamimlamada kullanilmaktadir. Ancak bazi psikologlar, bu 6zelliklerin
kisiligi tanimlamada ¢ok kiiclik bir rolii oldugunu savunmustur. Bu baglamda,
kisiligin tam anlami iizerinde evrensel bir mutabakat olmamistir (Luthans, 2010:
125-126). Bu duruma ragmen insanlarin davraniglarini etkileyen tutarlt davraniglar
olduguna yonelik ortak bir goriis olan kisilik kavraminin ¢esitli tanimlar1 yapilmistir
(Mount, vd., 2005: 448). Veccohio (1988)’na gore kisilik, bireyi digerlerinden ayiran
kalic1 ozellikler ve egilimler bitiiniidiir (Veccohio, 1988: 85). Dolayisiyla kisilik,
bireyleri birbirinden ayiran bedensel, zihinsel ve ruhsal 6zellikler biitlinli olarak
gorilmektedir (Celik ve Oral, 2013: 16). Disadoniikliik, uyumluluk, sorumluluk,
norotizm ve deneyime agiklik olmak iizere bes faktor kisilik 6zellikleri kurami temel
alinmistir. Digadoniikliik; bireyin sosyal ya da ¢ekingen, eglenceyi seven ya da ciddi,
sefkatli ya da mesafeli gibi 6zelliklerini, uyumluluk; bireyin yumusak kalpli ya da
kat1, glivenen ya da siiphe duyan, yardimci ya da isbirligi yapan oOzelliklerini,
sorumluluk; bireyin diizenli ya da diizensiz, dikkatli ya da dikkatsiz, kendini disipline
edebilen ya da zayif iradeli ozelliklerini, ndrotizm; bireyin kaygili ya da sakin,
giivenli ya da giivensiz, kendine acima ya da kendinden memnuniyet gibi
ozelliklerini, deneyime aciklik ise; bireyin hayalci ya da gercekei, cesitlilik ya da
siradanlik, bagimsiz ya da tutucu 6zelliklerini ifade etmektedir (McCrea ve Costa,

2003: 34). Ornegin, sinirli ve cevresine uyum saglayamayan isgdrenlerin yasama
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bakis acis1 olumsuz olup daha sik is tatminsizligi yasamakta ve baskalariyla rahat

iletisim kuramamaktadir (Iris ve Barret, 1972: 301).

[s tatminini etkileyen bireysel faktdrlerden deger yargilar1 ve inanglar drgiitiin
caligmalarin1 etkiler (Apulgan, 1996: 73). Deger, realitede meydana gelen ve
dlgiilebilen bir olay olarak tanimlanmaktadir (Arslan, 1998: 108). Is tatmini
degerlerin bir fonksiyonu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Orgiit icerisindeki isgdrenlerin
her birinin 6nem ve oncelik verdigi degerler arasinda farkliliklar bulunmaktadir. Bir
isgorenin bilingli ya da bilingsiz olarak deger verdigi herhangi bir seyi elde etme
istegi ve bu istegini gerceklestirme diizeyi is tatminini belirlemektedir (Ozler ve

Unver, 2012:331).

Birey ile orgiitiin birbirlerinden karsilikli beklentileri vardir. Bu beklentiler
herhangi bir sekilde uyum gosterdiginde ya da dengelendiginde birey Orgiite
katilacak ya da orgiitte kalarak katkida bulunmaya devam edecektir. Diger taraftan
orgiit, bireyi bir iiye olarak kabul edip tutacak ve bireysel katkinin karsiligini
verecektir. Boylece, bireyin ve orgiitiin beklentileri, bu ikisi arasindaki denge ve
beklentiler sonucundaki bireysel ve Orgiitsel davraniglar 6nem kazanir. Bireyin
beklentileri iki gruba ayrilabilir: ilki gerceklesen beklentiler (Odiiller) ki bireyin
orgiitten fiilen aldig1 karsiliklar1 ifade etmektedir. Ikincisi gergeklesmesi
umulanlardir ki gergeklesme olasiligi kuvvetli olan beklentilerdir (Culpan, 1978: 17-
18).

Yas; bireyin tutumlari, davraniglar1 ve verdigi kararlar tizerinde belirleyici bir
rolii bulunmaktadir. Bu durumda, kisinin ise iligkin diisiinceleri ve tutumlarinda yasa
iliskin birtakim farkliliklar goriildiigi sdylenebilir (Okpara, 2006: 50). Glenn ve
arkadaslarinin yapmis oldugu calismada, yasca biiyliik olan isgdrenlerin geng
isgorenlere kiyasla is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir

(Glenn vd., 1977: 190-193) .

Is tatminini etkileyen 6nemli faktdrlerden biri de cinsiyettir. Clark (1993),
Centres ile Bugental (1966) ve Okpara (2006)’nin, kadin ve erkeklerin is tatmini

arasindaki farkliliklar1 incelemek amaciyla yapmis olduklari arasgtirma sonucunda
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kadinlarin is tatmininin erkeklerden daha fazla oldugunu tespit edilmistir (Eginli,
2009: 39). Bir bagka faktor olan “egitim diizeyi” ile ilgili calisan bazi arastirmacilar,
bireyin egitim diizeyi ile is tatmini arasinda olumsuz bir iligkinin oldugunu
gosterirken, bazi arastirmacilarda bu iki degisken arasinda bir iliskinin olmadig
yargisina varmaktadirlar. Bunun sebebi bu iki degiskenin degisik diizeylerde ele
alinmasi ve yasla orantili olarak degismesi olabilir. Egitim diizeyi kisiden kisiye
farklilik gosterdigi gibi (ilk-ortaokul, lise veya liniversite mezunu olarak), yeni
mezun olmak da bu konuda biiyiik 6nem tagimaktadir (Tunacan ve Cetin, 2009: 158-

159).
2.3.2. Is ve Orgiit ile Tlgili Faktorler

Is yasamu, bireyin yasamini devam ettirebilmesi ve toplum icerisinde bir yer
edinebilmesi agisindan son derece 6nemlidir. Bu bakimdan isin ya da c¢alismanin;
kimlik kazanma, potansiyelini kullanma, kendini gerceklestirme, kendine saygi,
sosyal destek, maddi kazanimlar, zaman1 gecirme gibi pek ¢ok yararlar1 vardir.
Ancak bu yararlarin yani sira bireyin is yasaminda ortaya ¢ikmasi muhtemel,
birtakim sorunlar da vardir. Bu sorunlar bireysel ve psikolojik kokenli sorunlar
olabilecegi gibi orgiitsel, yonetsel ya da ise bagli olarak da ortaya g¢ikabilmektedir
(Zincikiran, M. ve Mete, M. 2014: 104).

Isin toplum igindeki genel algilanmast, isin yapisi, zorluk derecesi, iicret, terfi
imkani, Odiillendirme ve statii gibi faktorler isle ilgili olup; orgiit biiyiikligi ve
yapist, orgiitsel ortam, ¢aligma kosullari, yonetim yapisi, iletisim ve ¢alisma saatleri
gibi faktorler orgiit ile ilgili olan ve is tatminini etkileyen 6nemli faktorlerdir

(Sevimli ve Iscan, 2005: 56-58).

Is goreninin isinden tatmin olmasinda isin genel goriiniimii, isgdrene
sagladig1 cikarlar ve i ortami kosullarmmin etkisi onemlidir. Bireysel olmayip
toplumsal olan bu faktdrler, yargisal olmayip analiz edilebilir ve dlgiilebilir (Ozgen
vd., 2002:332). Isin ilging olmasi ve kisiye Ogrenme firsati vermesi, ayrica
sorumluluk yiiklemesi birer tatmin nedenidir. Bir is kisiye ne kadar ilging ve

yenilik¢i gelirse o derece tatmin saglayabilmektedir (Erdogan,1996: 236). Ayrica
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alinan Ttcretin yeterliligi de, alinmasi gerekene oranla normalligi ve ihtiyaclar
kargilama derecesine gore isgdrenin ise karst tutumunu belirlemektedir. Ciinki
isgoren, calistig1 isyerinin uyguladigi ticret sistemi ve terfi politikasinin adil ve
beklentilerine uygun olmasini istemektedir. Ucret adil ise isgdrenin isine karsi
tutumu olumlu olup is tatmin diizeyi yiiksek olmaktadir (Kolasa, 1969: 455). Ozetle
isgorenlerin; hakettikleri islerde Odiillendirildiklerinde, is deneyimlerine ve islerin
sonuglarina dayanarak terfi olduklarinda, isle ilgili daha fazla sorumluluk gerektiren
islerde ve rekabet avantaji sunan projelere katilmak i¢in firsatlar saglandiginda is
tatmin diizeyleri artmaktadir. Ayrica isgorenlere, kendi isinde daha fazla 6zgiirliik
verilmesi ve caligsma ortaminda yeterli kosullarin saglanmasi da isgdren tatminini
artirmaktadir (Wadhwa vd., 2011: 109-110). Is tatminine ve tatminsizligine etki eden
faktorler farkl bir perspektifle Sekil 2.5’°te yer almaktadir.

*  Yonetim kalitesi ve tarzi
o Istasarmmi (Kar, algilanan deger) I5 tatmini » Orgiite baglilik
»  TUcret
—_— Yada ¢  Devir iz,
¢ Sosval iliskiler * Devamsizlik,
s Calisma kosullan I5 tatminsizligi o * Geg kalma,
! ! + Kazalar
*+  Almlanan uzun dénem firsatlar *  Grevler,
*  Sikavetler,
¢  Almlanan diger fursatlar ¢ Sabotai

Sekil 2. 5: is Tatmini ve Tatminsizligine Etki Eden Faktorler'’

Sekil 2.5°te sag taraf, kisinin tatmin ya da tatminsizlik sonucunda elde edilen
sonuglar1 gostermektedir. Tatmin olma egilimindeki bireyler genellikle orgiitte daha
kararlidir; ancak ¢alisanlarin tatminsizligi birgok zararli tutumlara (isgiicii devir hizi,
devamsizlik, ge¢ kalma, vb) yol acabilir. Zararl davraniglarin 6nlenmesine yardimei

olmak icin, Orgiitlerin, isgdren tatminine yol agan nedenleri anlamalar

Y Dammen, K.J. (2001: 11).

51



gerekmektedir. Daha once de belirtildigi gibi, iggoren is tatminini etkileyen bir¢ok
faktor vardir. Bu durumda, tatmin olan iggérenlerin ¢alisma ortamini daha keyifli
yapabilmek i¢in, igsgérenlerin tatmin diizeyleri degerlendirildiginde, her bir faktoriin
degerini anlamak 6nemlidir (Dammen, 2001: 12). Ozetle, yonetim kalitesi ve tarzi, is
tasarimi, ticret, sosyal iliskiler, calisma kosullari, algilanan uzun donem firsatlar ve
algilanan diger firsatlar isgorenler agisindan olumlu algilandiginda is tatmini ve buna
bagli olarak oOrgiite baglilik artabilir. Aksi halde is tatminsizligi ve buna bagli olarak
devir hizi, devamsizlik, ge¢ kalma, kazalar, grevler, sikayetler ve sabotaj gibi

olumsuz durumlar yasanabilir.

Is tatminini etkileyen faktorlerden bir digeri orgiit biiyiikliigii ve yapisidir.
Orgiitsel yapi, gerekli gorevlerin etkili ve verimli bir sekilde yerine getirilmesini
saglamak ve Orgiitiin hedeflerine ulagsmasina yardimci olmak i¢in isgdrenlerin is
ciktilarint etkileyecek bir kontrol mekanizmasi olarak cesitli firmalar tarafindan
kullanilir. Orgiitsel yapr bir orgiitiin i¢ 6zelliklerini tamimlar. Bu i¢ &zellikler,
Orgiitsel basari ve basarisizlik icin Onemli oldugundan dikkat ceker ve bu
ozelliklerden biri orgiitsel baglhliktir. Orgiitsel baglilik, orgiitiin hedeflerini
gerceklestirmek icin iggorenlerin kendini adamasiyla bir Orgiitiin basarisini artirir.
Bir orgiitlin basarisi, iggéren bagliligini artirmasi ve yiikseltmesiyle tahmin edilebilir.
Yiiksek diizeyde baglilik, orgiitlerde pozitif tutum ve davraniglara katkida bulunur
(Al-Qatawneh, 2014: 30). Orgiit biiyiikliigiiniin ise davranigsal degiskenler {izerinde
etkisi vardir. Bu etki olumludan ¢ok olumsuzdur. Orgiitlerde fiziki olarak biiyiik
hacim, 1§ goren tatminini azaltir. Devamsizlig1 arttirip verimliligi diistirtir (Caliskan,

2005: 10),

Calisma kosullari, is tatminini etkileyen diger bir faktordiir. Bir isin
gerceklestigi kosullar, iggorenlerin yasami ve sagligi icin ¢ok zor ve tehlikeli olabilir.
Zor ¢alisma kosullan ii¢ farkl faktorden etkilenir. Birincisi dis faktorlerdir. Bunlar;
iklim, meteorolojik kosullar, sicaklik, rutubet, hava akimi, is yerinde 1siklandirma,
giiriiltii, parazit, toz, duman, gazlar, radyasyon ve diger zararl faktorlerdir. ikincisi;

yorgunluk, monotonluk, is siiresince elverigsiz durumlardir. Uglinciisii ise iiretim
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organizasyonuyla iliskili olup vardiya siiresi, i programi, calisma temposu, asiri

zorlanma ve ¢aligma takvimidir (Bakoti¢ ve Babi¢, 2013: 207).
2.3.3. Is Tatminini Etkileyen Diger Faktorler

Calisma ortaminda, isgorenler ve yonetim arasindaki etkilesim bir¢ok yonden
etkilenebilmektedir. Bu bakimndan isgdrenlerin is tatmin diizeyini etkileyen 6nemli
faktorler arasinda sayilan; isgéren giiclendirme, Kkariyer ve oOrgiitsel adalet

kavramlarini irdelemekte fayda vardir.
2.3.3.1. Giiclendirme

Gliglendirme kavrami; yabancilagsma, endiistriyel demokrasi, katilimei
yonetim ve isin zenginlestirilmesi gibi faktorlerden etkilenerek yaygin birsekilde
kullanilmaktadir. Giiglendirme, yoneticilere danisilmadan isgdrenlerin belirli kararlar
almak i¢in cesaretlendirilmesidir. Bu baglamda gili¢lendirme, isgorenlerin gorevleri
tizerinde takdir yetkisi ve 6zerklik saglayarak, yonetme istegine bagl bir yap1 olarak
tanimlanabilir. Takim liderleri ile iiyeleri arasindaki iliski ve iggorenlerin is yerinde
karsilastig1 insanlarin, olaylarin, durumlarin {istesinden gelmek icin algiladiklari
bireysel gii¢ iizerine odaklanmaktadir. Giiglendirme, orgiitiin her diizeyinde 6nemli
kararlarin alinabilecegini ve liderlerin roliiniin antrendr ya da akil hocast gibi olmasi
gerektigini gerektirir. Ozet olarak, giiclendirme uygulamalari, istege bagli caba
olarak yiiksek kaliteli hizmet sunmak i¢in ¢alisanlan tesvik etmektedir (Humborstad

ve Perry, 2011: 327).

Isgoren giiglendirme, ¢alisma grubunda isgorenin kimligine ve Onemine
iliskin algisin1 agiklamaktadir. Gili¢lendirme, toplam kalite yonetimi gibi birgok
cesitli girisimlerin birlesimi olarak diisiiniilebilmektedir. Isgdren giiclendirme,
katilimcr yonetim ya da motivasyonel bir sistem olabilmesine ragmen genellikle
sire¢ odakli olarak kabul edilmektedir. Bu baglamda, Lawer (1986), isgdren
giiclendirmenin bilgi, enformasyon, gii¢ ve Odiiller olmak iizere dort ayr siirecten
olustugunu belirtmistir. Isgdren tatmininin giiclii bir destek¢isi olarak goriilen

personel giiclendirme, i¢csel motivasyon ile iligkilidir (Bhatti ve Baig, 2014: 114).
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Conger ve Kanungo (1988), motivasyon acgisindan gii¢lendirme terimini
kavramsallastirmak i¢in Bandura (1986)’nin 6z yeterlik kavramini kullanmay1 tercih
etmiglerdir. Bu durumda, Bandura (1986) nin 6z yeterlik modeline gore giiglendirme
kavrami, bireyin 0z yeterligini artirmada bireyin inancini gelistiren bir siire¢ olarak
ifade edilmektedir. Sekil 2.6’da gili¢lendirme siireci bes asamada ele alinmustir.
Birinci agama, astlar arasinda giigsiizliik duygusu icin sorumlu olan orgiitlerde
kosullar1 gostermektedir. Bu, ikinci asamada yoneticiler tarafindan giliclendirme
stratejilerinin  kullanilmasina yol ag¢maktadir. Bu stratejilerle licilincii asamada,
yalnizca giigsiizliige neden olan dig kosullarin ortadan kaldirilmasi degil aymi
zamanda astlara 6z yeterlik bilgisi saglamak amaclanmaktadir. Dordiincii asamada
bu tiir bilgi alma sonucunda, astlar giiclenmis hissetmektedir. Bdylece besinci
asamada, giiclendirmenin davranigsal etkileri fark edilmektedir (Conger ve Kanungo,

1988: 474-475).

5. ASAMA 4. ASAMA 3. ASANA 2. ASANA 1. ASAMA
Gigsizlilgin W inetzel Dt kaynaf Astlrm Davramssal
psikolojik stratejilerin ve kullanarak siiclendirici ethilere vol
durumuna telmilderin astlarm dz d;nﬂ'imlﬂ“i.ui.u agan nedenler
naden olan kullanilmasy veterlik somuglan
kosullar bilgizimi
saflamak
. Orgiitsel -Katilmer yGnetim . Etkin bir . Kigisel Gérev
. Hedef belirleme b
faktirler . Greribildirim 2an weterlikte hedeflerini
; ; . Vekileten T R
 Kontrol N ziztemi N S performans || gergeklestirmek
. I"'igi_ﬂllifme ~ beldentizi va icin davramizm
_— _Birlik Sl ik
- Odilllendirme o R da mancmm baslamaszi
i< temi . Tetkinlik odakh . Duvensal . B ) ) L
sst=m L - gilglendirilmesi siirekliligi
faim. o adil uyatlama
- Fm dogEs . Is zenginlastirms
Ve
Birinci agama
—p| altmdz listelenen
kogullan
kaldwmak

Sekil 2. 6: Giiclendirme Siirecinde Bes Asama18

'8 Conger, J.A., ve Kanungo, R.N. (1988: 475).
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Gliglendirme, cagdas oOrgiitler i¢in Onemli bir konu haline gelmistir.
Orgiitlerde etkin bir giiclendirme sistemi kuruldugu takdirde, isgorenlerin is
tatmin diizeylerinin yiikselmesi daha kolay olacaktir. Bu durum ise orgiitiin daha
verimli ve daha etkin bir sekilde faaliyetlerine devam etmesine olanak
saglayacaktir. YoOnetsel anlamda Orgiitlerin etkinligini artirabilecek olan
giiclendirmenin temel 6zellikleri asagidaki gibidir:

e Orgiitsel hedeflere ulasmak amaciyla bir isi yapmak igin is gorenlere zgiirliik
saglayan gergek tesvik ve destekler vardir. Giiclendirme asagida belirtilen
noktalarda 6zetlenebilmektedir (Elnaga ve Imran, 2014: 16):

e Gli¢lendirme, isgdrenlere amirleri olmadan kendi isi hakkinda karar verme yetkisi
ve bagimsizligini vererek isgdren is gorevlerinin genislemesi durumunu ifade
etmektedir.

e Giiclendirme, bir isgdrene verilen sorumluluk ve yetki diizeyidir.

e Giiclendirmeyle, isgorenler kendi yetenek, beceri, yaraticiligini kullanarak motive
olmaktadir.

e QGiiclendirme, tamamen oOnemli kararlara katilan ve odiillendirilen, uygun ve
gerekli bilgi ve en iyi araglar ile iyi egitilen iggorenlerle olusur.

e Gli¢lendirme, belirli hedefleri ve beklentileri yaratmak igin iggérenlerin ve

yoneticilerin birlikte ¢calismasini igerir.

Gii¢lendirme, motive olduklarini hisseden isgdrenlerin, bilgi ve tecriibelerine
olan giivenlerinin artarak karar verme yetisini kullanip harekete ge¢me istegi ve
olaylar1 kontrol edebilme inanglar ile orgiitiin amaglart dogrultusunda uygun ve
anlamli  bulduklar1 isleri yapmalarin1 saglayan uygulamalar biitiinii olarak
tanimlanmaktadir (Coffey vd., 1994: 150). Diger bir ifadeyle giiclendirme, birini
yetkilendirmek, temsilci tayin etmek ya da birine yasal giic vermek olarak
tanimlanmaktadir. Bu baglamda, karar verme giiciliniin merkezden yonetilmemesi ya
da sorumlulugun dagitilmast ve yetkilendirme, gili¢lendirme kavraminin
merkezindedir (Conger ve Kanungo, 1988: 473). Kouzes and Posner (1995: 244),
giiclendirmenin isgorenler agisindan giiclii, yetenekli ve etkili hissetmek i¢in 6nemli

oldugunu belirtmistir. Bir Orgiitte gliclendirme, her {iyenin Orgiit kiiltiiriinii
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olusturmak igin sorumlu oldugu anlamma gelmektedir. ideallerini ifade etmek ve
gerceklestirmek icin liyelere verilen firsattan daha c¢ok etkili motive edici gii¢ yoktur

(Mullins, 2010: 285).
2.3.3.2. Kariyer

Kariyer, bir kisinin yasaminin en 6nemli yonlerinden biridir. Bir¢ok insan;
sayginlik ve sosyal statii kazanmak, topluma yardimeci olmak gibi belirli amaglari
gerceklestirerek tatmin olmak i¢in kariyer yapmaktadir. Kariyer, hayatta bireylerin
kendini tamamlama ve tatmin olmasi i¢in anahtar araclardan biridir. Anlamli bir
kariyer olmadan, bir¢cok insan 6z saygidan, sosyal saygidan ve kabul edilebilirlikten

yoksun olarak tatmin edilmemis olur (Sokro ve Arkadaglari, 2011: 83).

Kariyer, bir bireyin hayati boyunca, mesleki etiit ve davranislardan kazandig
tecriibelerin tamamidir (Giiney, 2004: 136). Diger bir ifadeyle Arthur ve arkadaglar
(1989) kariyeri, bir bireyin yasam boyu isle ilgili edindigi deneyimler olarak
tanimlamaktadir. Bu baglamda Seibert ve Kraimer (2001) kariyer tatminini, bireyin
isle ilgili edindigi deneyimler sonucunda elde ettigi psikolojik ve isle ilgili olumlu
sonuclar olarak tanimlarken (Gergek vd., 2015: 72-73); Judge ve arkadaslar1 (1995),
kariyer basarisini, bireylerin gergek ya da algilanan basarilarinin, is deneyimlerinin

sonucu olarak birikmesi olarak tanimlanabilir (Hennekam, 2016: 17).

Bireylerin kisiligine uygun bir kariyer, ekstra bir ¢caba sarf etmeden bireyleri
ise baglayabilir. Bu baglamda kisilik degerlendirme, ne tiir isin bireye en uygun
oldugu konusunda bir fikir verebilir. Kisilikle birlikte ¢evre, aile yakinlig1 ve maas
kariyer se¢ciminde etkili faktorlerdir. Borchert (2002)’in lise 6grencilerine yonelik
yapmis oldugu arastirmasina gore kariyer se¢imi slirecinde ¢evre, firsatlar ve kisilik
onemli temel faktorlerdir. Kariyer secimiyle iligkili herhangi bir karar alirken dogal
yetenekler de, gz Oniline alinmalidir (Zaidi ve Igbal, 2012: 3385-3386). Boylece
isgorenlere, kariyer gelisimine yonelik olarak kisilik oOzelliklerine ve dogal
yeteneklerine uygun pozisyonlarda terfi ve statii gibi olanaklarin verilmesi is tatmin

diizeyini artirabilir.
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2.3.3.3. Orgiitsel Adalet

Adalet, bireylerin birbirlerine toplumsal diizen igerisindeki yerlerine uygun
olarak davranmalar1 olarak tanimlanmaktadir (Kaya, 2008: 232). Diger bir ifadeyle
adalet, yasalara uygun davranmak ve esitligi bozmamak olarak tanimlanmaktadir
(Topakkaya, 2009: 629). Insan topluluklarinin temeli olan adalet, insanlarin
haklarina sayg1 gostermek, herkesi esit tutmak ve herkesin hakkini vermek olarak da
ifade edilir (Giiltekin, 1983: 25). Bu baglamda adalet olgusu orgiitlere uyarlanip
kazanimlarin dagitimi, dagitim kararlarinin verilmesinde kullanilan prosediirler ve
bireyler arasi iliskileri yoneten sosyal norm ve kurallarla ilgili olan orgiitsel adalet
kavrami gelistirilmistir (Yiiriir, 2008: 296). Orgiitlerde ise adaleti tesis etmek
yonetim kademelerine diigmektedir. Orgiitlerin yonetim kademesinde bulunan ve son
yillarda stratejik lider olarak kabul edilen yoneticiler orgiitlerindeki adaleti tesis
etmekten sorumludurlar. Isgorenlerin orgiit icerisinde adalet olduguna dair bir
algisinin olmasi diisiik ticret diizeyleri, zor ¢alisma kosullart gibi durumlarda bile

isgorenlerin bulunduklar 6rgiitlerde mutlu ve huzurlu olmalarina neden olmaktadir

(Bilen vd., 2016).

Orgiitsel adalet, genelde ¢alisma ortaminda is gdrenlerin adalet algilarindan
hareket eden ve tantmlanmaya ¢alisilan bir kavramdir. Al-Zu’bi (2010) ise orgiitsel
adaleti, calisma ortami ile dogrudan iliskisi olan ve is ortaminda adaletin roliinii
tanimlayan kavram olarak tanimlamaktadir. Diger bir tanima goére Greenberg (1990),
orgiitsel adaleti, calisanlarin isle ilgili konularda adalet algilar ile ilgili bir kavram

olarak tanimlamaktadir (Yesil ve Dereli, 2012: 107).

Orgiit igerisinde iicretlerin, ddiillerin, cezalarm ve terfilerin nasil yapildigi, bu
tiir kararlarin nasil alindig1 ya da alinan bu kararlarin ¢alisanlara nasil séylendiginin,
isgorenler tarafindan algilanma bigimi olarak ifade edilebilen orgiitsel adaletin
(Igerli, 2010: 69) is tatmini {izerindeki etkisi dikkate alindiginda iki énemli boyutu
dikkat ¢ekmektedir. Birincisi, ddiillerin adil dagilimiyla ilgili olan dagitimsal adalet
kavramidir (Kim vd., 2004:268). Ikincisi, sistemin ve kurumun degerlendirilmesi ve
yapilan islerin adil olmas: ile ilgili olan prosediirel adalet kavramidir. Dagitimsal

adalet daha ¢ok spesifik sonuglarin degerlendirilmesi ve elde edilen sonuglarin adil
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olmasi ile iligkilidir (Folger ve Konovsky, 1989: 108-115). Prosediirel adalet ise,
personele iligkin kararlarin alinmasinda kullanilan prosediir ya da politikalarin adil

olduguna yonelik bireylerin algilamalar1 ile iligkilidir (Barsoux ve Manzoni, 1998:
3).

Mcfarlin ve Sweeney (1992), prosediirel adaletin orgiitsel baglilik ve
yoneticiye duyulan giiven gibi Orgiitsel sonuglarla, dagitimsal adaletin ise iicret
diizeyinden duyulan tatmin gibi kisisel sonuglarla iligkili oldugunu ileri stirmiistiir.
Martin ve Bennett (1996) yapmis olduklar1 arastirmaya gore prosediirel adaletin
orgiitsel bagliligin belirleyicisi oldugunu, bununla birlikte dagitim adaletinin is
tatmini lizerindeki etkisinin, prosediirel adalete gore daha fazla oldugunu belirtmistir

(Yiirtir, 2008: 299).
2.4. IS TATMINININ OLCULMESI

Cesitli finansal araglar ve teknikler kullanilarak bir firmanin mali
performansin1 6lgmek ¢ok kolay olmasina ragmen, isgorenlerin is yerinde, tatmin
kalmalar1 igin, Orgiitiin dogru olan1 yapip yapmadiklarini belirlemek g¢ok zordur

(Islamvd., 2012: 154).

Is tatmini i¢in genel kabul gdrmiis ii¢ temel boyut vardir. Ilk olarak, is
tatmini, bir i durumuna yonelik duygusal bir tepkidir. Bu nedenle, bu goriilemez;
sadece sonug ¢ikarilabilir. Ikincisi, is tatmini, genellikle beklentilerin tesine gegerek
ve 1iyi sonuglarla karsi karsiya gelerek belirlenir. Ornegin, isgdrenler,
departmanlarinda digerlerinden daha ¢ok calisiyor ancak daha az 6diil aliyorsa,
isgorenler muhtemelen islerine, patronlarina ya da ¢alisma arkadaslarina karsi1 negatif
bir tutum sergileyeceklerdir. Bdylece, isgorenler islerinden tatmin olmayacaktir. Ote
yandan, iggorenler kendilerine iyi davranildigini ve esit bir sekilde 6deme yapildigin
hissederse, isgorenlerin iglerine kars1 pozitif bir tutum sergilemesi muhtemeldir. Bu
durumda da isgdrenler islerinden tatmin olacaktir. Ugiincii olarak, is tatmini
isgorenlerin tutumlartyla iliskili birka¢ durumu temsil eder. Isgdrenlerin duygusal
tepkilerini etkileyen ve bir igin en Onemli Ozelliklerini temsil eden is tatmini ile

iligkili bes boyut tespit edilmistir. Bunlar; igin yapisi, iicret, terfi olanaklari, denetim
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ve is arkadaglaridir. Bu bes boyut yillar 6nce tertiplenmistir ve yillardir is tatminini
dlgmek icin yaygm bir sekilde kullanilmaktadir (Luthans, 2011: 141-142). Is
tatmininin 6l¢iilmesinde genel olarak kullanilan yontemler; puanlama 6lgekleri, kritik

olay yontemi ve miilakat yontemleridir.
2.4.1. Kritik Olay Yontemi

Insan davramislar hakkinda gozlemlerin toplanmasi ve uygulamadaki
sorunlarin ¢6ziimiine yardimci olabilecek sekilde siniflandirilmasi i¢in 6zel olarak
tanimlanmis prosediirler dizisinden olusan (Bitner vd., 1990: 73) kritik olay teknigi,
1954 yilinda ikinci diinya savasi sirasinda, Flaga’nin is performanstyla ilgili kritik
gereklilikleri belirlemek i¢in yapmis oldugu ¢aligmalarla ortaya ¢ikmistir. Kritik olay
teknigi, sonuca ulasilmasinda 6nemli rol oynayan davranisi ifade eden “kritik” ve
belirli bir durumla ilgili yapilan, gézlemlenebilir davranislar hakkinda tahminlerin
yapilmasini saglayan ve sonuca gotiiren insan aktivitesi olan “olay” kavramlarini

icermektedir.

Kritik olay yonteminde kullanilabilen bes asama mevcuttur. Bunlar;
calismanin amacinin belirlenmesi, planlar ve teknik 6zellikler, bilgilerin toplanmasi,
analiz ile yorum ve bulgularin yazilmasi asamalaridir. Calismanin amacinin
belirlenmemesi durumunda, belirli davranislarin degerlendirilmesi zor oldugundan
onemli bir asamadir. Bu asamada, temel problemler ve daha sonra olusabilecek
problemler belirlenmektedir. Planlar ve teknik ozellikler, degerlendirmelerin ve
simniflandirmalarin yapilabilmesi agisindan Onemlidir. Ayrica bu asamada, temel
davraniglar agiklanmali ve dikkate alinmalidir. Bilgilerin toplanmasi, davranigin
dogru tanimlanmas1 ve olabildigince Ozellestirerek acgiklanabilmesi i¢in onemli bir
asamadir. Ciinkii bir olaymm dogru kabul edilmesi i¢in detaylarin ve igerigin
bilinmesi, smirlarin net bir sekilde aciklanmis olmasi gerekmektedir. Diger
asamalara gore daha az objektif olan bu asamada, veriler dikkatle okunmali,
Onyargilardan uzak durulmali ve ayrintilar gézden kagirilmamalidir. Son asama olan
yorum ve bulgularin yazilmasi, sonuglarin tartisilmasi ve raporlarin hazirlanmasi

acisindan arastirma siirecinin en 6nemli asamasidir (Flanagan, 1954: 327-335).
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Kritik olay ydntemi, bir Orgiitin miisterilerin tatmin ve tatminsizligini
degerlendirmede faydali bir ara¢ olarak goriilmektedir. Kritik olay yontemi, hizmet
karsilagsmalarinda, tatmin ve tatminsizligin altinda yatan spesifik olaylar1 ve
davraniglar1 ortaya koydugundan, miisteri tatmini programlarin1 izlemek igin
programlar gelistirmek, hizmet prosediirleri ve politikalar olusturmak ve personeli

egitmek i¢in temel olusturmaktadir (Oztiirk, 2000: 66).
2.4.2. Is Tatmininin Miilakat Yoluyla Ol¢iilmesi

Miilakat, belirli bir amaca yonelik olarak, birden fazla kisi arasinda
gerceklestirilen bir goriismedir. Isletme yonetiminde bir analiz ve degerlendirme
teknigi olan miilakattan s6z edebilmek i¢in 6ncelikle yapilan gdriismenin bir amaca
yonelik olmast gerekmektedir. Miilakat, is goren seciminde adaylarin belirli
ozelliklerinin saptanmasi i¢in yapilan, bazen sorun ¢dzmede kullanilan sistemli bir
goriisme, bazen de karsilikli fikir gelistirmeye doniik olarak yapilan bilgi veya goriis

alis verisidir (Altun ve Kovanci, 2004: 55).

Miilakatlar, adayin, isi basarma yetenegine sahip olup olmadigi, basarili
olmak i¢in motive edilip edilemeyecegi ve organizasyonun ihtiyaglarmi karsilayip
karsilayamayacagr gibi konulara aciklik kazandirmak ve adayin, Orgiitle
uyusabilecek, anlasabilecek ve organizasyonel kiiltiire adapte olabilecek bir kisi olup
olmadigin1  belirlemek amaciyla gergeklestirilir (Usta, www.metinusta.net,
23.11.2015). Miilakattaki kisinin 6zelliklerini belirlemek i¢in yapilan miilakatlarin
temel amaci ise adayin ilk asamada vermis oldugu bilgilerin dogrulugunu belirlemek,
orgiitle aday arasindaki uyumun diizeyini anlayabilmek ve adayin ge¢mis
tecriibeleriyle gelecekteki davraniglari arasinda bir bag kurarak bir Ongoriide

bulunabilmektir (Yeloglu, 2004: 117).
2.4.3. Minnesota Is Doyum Olgegi

Minnesota Is Doyum Olgegi, Weiss ve arkadaslar1 (1967) tarafindan
gelistirilen, 5’li Likert tipinde 20 madde i¢cermektedir. Calisanlarin igsel, digsal ve
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genel tatminlerini 6lgmeye yonelik gelistirilen Olgekten alinan yiliksek puanlar,

calisanlarin is tatminlerinin yiiksek oldugunu gostermektedir (Cetin vd., 2011: 78).
2.5. KAPSAM TEORILERI

Herzberg’in Cift Faktdr teorisi, Maslow’un Ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi ve
Alderfer’in ERG teorisi is tatmini ve motivasyon ile iliskili teorilerdir. Is tatmini ile
yakindan iliskisi olan bu bu teorilerin, is tatminini daha iyi kavrayabilmek i¢in

onemli oldugundan kapsam teorilerini agiklamakta fayda vardir.
2.5.1. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg 1950’lerde, is tatmini ile iligkili ilk teorilerden birini gelistirmistir.
Herzberg’in iki faktorlii teorisi; is tatmini olusturan faktorler (giidiileyicler) ve
mevcut olmamasi durumunda (hijyen faktorler) is tatminsizligine yol agan faktorler
olarak iki yonlii ele alimmustir. Teoride; basari (achievement), takdir edilme
(recognition), sorumluluk (responsibility) ve ilerleme (advancement) olmak iizere
motive edici dort unsur mevcuttur. Ayrica; parasal odiiller (monetary rewards),
yetkili denetim (competent supervision), politika ve yonetim ((policy and
administration), ¢calisma kosullar1 (working conditions) ve gilivenlik (security) olmak
lizere bes hijyen faktor yer almaktadir. Teori; tatmin ve tatminsizligin ayni dlgegin
zit uglart olmadiginm1 ve is tatmininin, sadece is tatminsizliginin yokluguyla
olusabilecegini ifade etmektedir (Pinder, 1984: 21; Crow ve Hartman, 1995: 35-36).
Herzberg, is hakkinda nétr bir duyguya ulagmak i¢in hijyen faktorlerin, sadece kabul
edilebilir bir seviyede gerekli oldugunu savunmustur. Teori, tiim isgorenlerin benzer
davranmasimnin altinda yatan varsayim ve calisma metodolojisi agisindan
elestirilmistir. Bununla birlikte teori basittir ve sagduyulu bir ¢ekicilige sahiptir
(Herzberg, Mausner ve Synderman, 1959: 59-67; Pinder, 1984: 23-26). Bu
baglamda, bugiiniin yOneticisi, tatminsizlik faktorlerini ortadan kaldirmalidir ve

istthdama ve ise uygun dogru insanlar1 gelistirmeye odaklanmalidir.
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2.5.2. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Abraham Maslow’un gelistirdigi ihtiyaglar hiyerarsisi, iki varsayim
icermektedir. ilki, insanlarin her davramisin belli bir ihtiyac1 gidermeye yonelik
olmast; ikincisi ise ihtiyaglarin sirasi ile ilgilidir. Hiyerarsik bir siralama gdsteren bu
varsayima gore alt kademedeki ihtiyaclar giderilmeden, iist kademedeki ihtiyaglar
giderilememektedir. Bir diizeydeki ihtiya¢ tatmin olduktan sonra, bir sonraki

ihtiyacin giderilmesi i¢in davranista bulunulur (Silah, 2005: 93-94).

Abraham Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine bakildiginda bes baslik altinda
kategorilestigi goriilmektedir. Bunlar sirasiyla; fizyolojik ihtiyaglar (nefes, besin, su,
uyku, bosaltim vb. ), glivenlik ihtiyaci (viicut, is, etik, aile, saglik, miilkiyet giivenligi
vb. ), sosyal ihtiyaclar (arkadaslik, aile, ait olma, sevgi, cinsel yakinlik vb. ),
sayginlik ihtiyaci (kendine saygi, giiven, basari, baskalarina saygi, vb.) ve kisisel

doyum ihtiyacidir (erdem, yaraticilik, problem ¢6zme, vb.) (Eren, 2014: 504).

Maslow’un gelistirmis oldugu bu teoriye gore, oOrgiit i¢inde yoneticilerin
temel gorevi, isgorenlerin karsilanmamis olan ihtiyaglarini belirleyip bu ihtiyaglar
gidererek iggdren tatminini olusturan bir ortam saglamaktir. Bu durumda isgérenler,
orgiitiin hedeflerini gerceklestirebilecek olan isleri daha istekli olarak yaparlar
(Agirbas vd., 2005: 329). Ayrica Maslow’un Ihtiyaclar teorisi hem calisma hayatini
hem de bireyin karsilanmasi gereken ihtiyaglari hususunda temel bir kuram
oldugundan dolayr hayatin her alanim1 kapsamaktadir. Daha genel gecer bir kuram

olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Onaran, 1981: 13)
2.5.3. Alderfer’in ERG Teorisi

ERG Teorisi, insan ihtiyaclarimin belirtilmesinde var olma (existence),
iligkisel (relatedness) ve gelisim (Growth) olmak iizere ii¢ genis kategoride
degerlendirilmektedir. Aglik ve susuzluk gibi ihtiyaclarin yani sira isle ilgili {cret,
diger haklar ve fiziksel giivenlik gibi ihtiyaclar1 kapsayan var olma ihtiyaci, cesitli
fizyolojik ve maddi arzulardan olusmaktadir. Iliskisel ihtiyaglar, karsilikli duygu ve

diisiincelerin paylasilabilecegi bireylerin karsilikli iligki kurma arzusunu ifade
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etmektedir.  Iliskisel ihtiyaglar, karsilikli olmadim  durumlarda tatmin
gerceklesememektedir. Biiyiime ihtiyaglari, kisinin yaratict ve iiretken etkilerinin
sonucu olusan arzulari igermektedir. Gelisim ihtiyaglarnin tatmini, bireyin tamamen
kendi kapasitesini kullanarak yeni yetenekler gelistirmesiyle olusmaktadir (Schneider
ve Alderfer, 1973: 490).

26.IS TATMINI KAVRAMINA  YONELIK  YAPILMIS
CALISMALAR

Is tatmini ile ilgili yapilan ¢alismalar daha ¢ok is tatmininin nedenlerini ve is
tatmininin Orgiitsel siiregler {izerindeki etkilerini aciklamaya yonelik olarak
yapilmistir. Vanderberg ve Lance (1992) tarafindan yapilan arastirmada, is tatmini
ile isgdren sadakati arasinda giiclii bir iliski oldugu tespit edilmistir. Daha yiiksek is

tatmini, iggdren sadakatini artirmaktadir.

Dammen (2001) arastirmasinda, bireyin orgiitsel giiven diizeyi ile bireyin is
tatmini arasinda muhtemel bir iliskinin olup olmadigini ortaya koymayi
amaglamistir. Ayrica orgiit kiiltiiriintin, bireyin giiven diizeyi ve is tatmini iizerindeki
etkisini aragtirmistir. Arastirma sonucunda, bireyin Orgiitsel giiven diizeyi ile is
tatmini arasinda bir iliski oldugu tespit edilmistir. Orgiitiin yapisiyla hem giiven hem
de is tatmini diizeyi arasinda anlamli bir iliski oldugu da goriilmistiir. Borges
(2012)’in arastirmasinda, is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin yonii
incelenmistir. Arastirma sonucunda, is tatmininin Orgiitsel baglilik {lizerinde etkili

oldugu tespit edilmistir.

Bokatic ve Babic (2013) arastirmalarinda, ¢alisma kosullarinin is tatminine
etkisini incelemislerdir. Arastirma sonucunda, zor c¢alisma kosullarinda calisan
isgorenler ile yonetimde normal ¢alisma kosullar altinda c¢alisan isgdrenler arasinda
is tatmini agisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilk bulunmamustir.
Yonetimde normal ¢alisma kosullar1 altinda calisan isgdrenlerin, zor ¢alisma
kosullar altinda ¢alisan isgorenlerden daha ¢ok ¢alisma kosullarindan tatmin oldugu
gbzlenmistir. Bu durumda, zor ¢alisma kosullari altinda ¢alisan is gorenler agisindan

calisma kosullar1 onemli bir faktordiir.
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Bhatti ve Baig (2013) arastirmalarinda is tatmini {izerinde isgéren
giiclendirmenin etkisi ile isgéren performansini etkileyen faktorleri belirlemeyi
amaclamislardir. Aragtirma sonucunda, isgoéren giiglendirmenin is tatmini iizerinde
olumlu bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Ayrica, isgoren performansini etkileyen

faktorler ile iggoren performansi arasinda bir iliski oldugu bulgulanmistir.

Gliney, Varoglu ve Aktas (1996)’in yapmis olduklar1 aragtirmaya gore
erkeklerin hizmet siiresi, yas ortalamasi ve gelir diizeyinin kadinlara gore daha
yiiksek ve istatistiksel olarak anlamli oldugunu tespit ederek cinsiyete gore
farkliliklara dikkat ¢ekmistir. Ayrica erkeklerin tatmin diizeyinin kadinlara gore daha

yiiksek oldugunu da ortaya koymustur.

Kusluvan ve Kusluvan (2005)’1n arastirmalarinda, otel isletmelerinde isgdren
tatminini belirleyen degisken kiimelerini kapsayan bir model Onerilmis ve bu
degisken gruplariin is tatmini iizerindeki gorece 6nemi, hiyerarsik ¢oklu regresyon
analizi ile incelenmistir. Sonug olarak, otel ¢alisanlarinin ig tatmini iizerinde en ¢ok
etkiye sahip degisken kiimelerinin sirasiyla, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari
ve sosyal iligkiler oldugu tespit edilmis olup buna karsin stres ya da rol faktorleri,
isin Ozellikleri ve fiziksel ortam ile ilgili degisken kiimelerinin is tatminini agiklama

acisindan 6nemli olmadig1 belirlenmistir.

Kaya (2010)’nin arastirmasinda, otel isletmelerindeki isgdrenlerin is tatmin
diizeylerinin Olgiilmesi ve islerini birakma egilimlerinin nedenlerini arastirmayi
amaglamistir. Aragtirmanin sonuclarina gore, isgorenlerin is tatminini etkileyen en
onemli faktdriin, “Amirler” oldugu tespit edilmistir. Is tatmini arttiginda isi birakma
egilimi azalmaktadir. Isin dogasindan, fiziksel ve fiziksel olmayan faktorlerden

duyulan memnuniyet arttik¢a da, isi birakma egilimi azalmaktadir.

Oriicii, Kilig ve Simgsir (2010) arastirmalarinda, orgiite baghilik ve orgiite
baghiligin is tatminine etkisini  incelemislerdir. ~ Arastirma  sonucunda,
organizasyonlardaki is tatmininin ¢aligma yilina gore farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Daha kidemli olan iggérenlerin is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu

gorilmistiir. Bu durum, orgiitsel baglilik analizlerinde de ayni sonucu vermektedir.
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Orgiitte daha fazla zaman gegiren isgorenlerin drgiitsel bagliliklarinin az ¢alisanlara

oranla daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Cetin, Basim ve Karatas (2011) arastirmalarinda, kisilerin problem ¢6zme
becerilerinde orgiitsel adalet algis1 ve is tatmininin ne derece etkili oldugunu tespit
etmeyi amaglamislardir. Arastirma sonucunda, problem ¢6zme becerilerinin
olugmasinda orgiitsel adalet algisinin ve is tatmin duygusunun 6nemli rolleri oldugu
belirlenmistir. Ozellikle o&rgiitsel etkilesim adaletinin kisilerin problem ¢dzme
becerilerine hem dogrudan hem de caligsanlarin is tatmin duygusunu artirarak dolayl

katkilar sagladig: tespit edilmistir.

Emhan, Cura ve Zincirkiran (2015) arastirmalarinda, is tatmini ve §grenme
kapasitesinin Orgiitsel performans {lizerinde ne derece etkili oldugunu belirlemeye
calismislardir. Arastirma sonucunda, 0grenme kapasitesi, is tatmini ve Orgiitsel
performans arasinda anlamli iligkiler oldugu goriilmiis, 6grenme kapasitesi ve is
memnuniyetinin orgiitsel performans tlizerinde pozitif bir etkiye sahip olduklarini

tespit etmiglerdir.
2.7. ORGUTSEL OZDESLESME

Ozdeslesme kavrami, Turner (1985)’1n kendini kategorilendirme teorisi (self-
categorization theory) ile iliskili ve Tajfel (1978) tarafindan gelistirilen sosyal kimlik
yaklasimiyla (social identity approach) temellenmistir. Bu yaklasima gore, her birey,
kismen sosyal gruplara ait olmasindan kaynaklanan pozitif bir benlik gerekliligi ile
motive edilir. Boylece sosyal kimlik, liyelige bagli deger ve duygusal 6nem ile
birlikte grup tiyeliginden kaynaklanan benlik taniminin bir pargasidir (Tajfel, 1978:
63). Orgiitsel 6zdeslesme, birey ile Orgiitiin uyumlastigi ve orgiitiin amaglariyla
bireysel amaclarin biitiinlestigi bir siirectir (Hall vd., 1970: 176-177). Orgiitsel
0zdeslesme, bir Orgiit ve paydaslar arasindaki biligsel ve duygusal baglantiyla olusan
sosyal 6zdeslesmenin bir bi¢cimidir (Zavyalova ve arkadaslari, 2016: 257). Diger bir
tanima gore Orgiitsel 6zdeslesme, isgorenlerin basar1 ve basarisizlik durumlarinda

kendilerini orgiite ait hissederek orgiit amaglariyla biitiinlesip birlik olma algisidir.
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(Ashforth ve Mael, 1992: 103, Simon (1947: 218)’a gore OoOrgiitsel
0zdeslesme, bireyin orgiit amaclarini, kendi amaglar1 yerine koymasidir. Bullis ve
Bach (1991: 181), orgiitsel 6zdeslesmeyi, birey ve orgiit arasindaki iligkinin gelisim
siirecinde olusan bir iiriin olarak ifade etmektedir. Rousseau (1998: 217) ise orgiitsel
0zdeslesmeyi, bir bireyin kendisini bir Orgiitin ya da biitlinlin pargasi olarak

algiladig1 psikolojik durum olarak tanimlamaktadir.

Isgorenlerin orgiite olan psikolojik baglihigi olarak ifade edilen orgiitsel
0zdeslesme (O’Reilly ve Chatman, 1986: 494), bir bireyin kendi orgiitii hakkindaki
inanglari, kendi kendini referans verdiginde ya da kendini tanimladiginda olusur
(Pratt, 1998: 172). Smidts ve arkadaslari (2001), orgiitleriyle giiglii bir sekilde
0zdeslesen iggorenlerin Orglitlerine karsi destekleyici davranis gosterme ve orgiitiin
hedefleriyle tutarli karar alma egilimlerinin artigmni ifade etmistir (iplik vd., 2014:
113). Boylece daha c¢ok orgiitle O6zdeslesen isgdrenler, oOrgiitlerini daha c¢ok
destekleyerek orgiitiin iiyesi olduklarini hissetmektedir. Bu baglamda isgorenler,
motive olarak ve is performansini gelistirerek, orgiitiin hedefleri ve degerleriyle

tutarli olmaktadir (Ming vd., 2014: 755).

Dutton ve arkadaslari (1994) orgiitsel 6zdeslesmeyi, isgorenlerin Orgiitii
tanimakta kullandiklar1 kavramlarla kendilerini ne seviyede tanimladiklarinin bir
gostergesidir. Diger bir ifadeyle isgorenlerin kendilerini orgiit 6zellikleriyle aym
sekilde tanimlama derecesi olarak tanimlanmaktadir (Polat ve Meydan, 2010: 147).
Miller, Allen, Casey ve Johnson’a (2000) gore 6zdeslesme, isgdrenlerin Orgiitiin
amaglart ve degerlerindeki benzerlik sahalarini algilamalarini; 6rgiitsel amaclar1 ve
faaliyetleri sekillendirme olanagi saglayip oOrgiitsel hedefleri ve degerleri kabul
ederek belirsizligi azaltmaktadir. Orgiitiiyle 6zdeslesen isgdrenler, orgiit disindaki
insanlarla etkilesimde olup kendilerini Orglitiin temsilcisi olarak gérme egiliminde
olmaktadir. Ayrica iggorenler, stratejik ve is kararlarina yonelik firsatlarda kurumun
menfaatini onde tutarak Orgiit deger ve amaclarina karsi tavir takinanlardan
kendilerini aywrmaktadir.  Orgiitsel ~&zdeslesmenin  bilissel ve  psikolojik
mekanizmalardan olustugunu ifade eden Sammara ve Biggiero (2001) gore bireyin

algiladig1 bireysel kimlik, kendini gerceklestirmesi araciliglr ile 6zdeslesmenin
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psikolojik  ¢ercevesini  olustururken; bireyin algiladigi grup kimligi ise
kategorizasyon aracilifi ile 6zdeslesmenin biligsel mekanizmasini olusturmaktadir
(Yildiz, 2013: 252).

Orgiitsel 6zdeslesme, bir siire olarak dar ve genis sekillerde formiile
edilmigtir. Sekil 2.7°de dar formiilasyonda kendini tanimlama, ehemmiyet ve etki
etmek kimligin 6ziinii olustururken; genis formiilasyonda degerler, amaglar, inanglar,

stereotipik davranislar, bilgi, beceriler ve yeteneklere yonelik davraniglar kimligi

olusturmaktadir.

KiMLIiK iCERiGi
KIiMLIiGiN R Degerler

KIiMLIiK

/ 0z ' Amaglar DAVRANISLARI
1 \ .
' Kendini i Inanglar (Davranislar)
! 1
l“ tanimlama | Stereotipik davranislar

\

* Ehemmiyet ,'I Bilgi, beceriler
Etki etmek ’ Yetenekler

Dar formiilasyon

\ 4

Genis formiilasyon

Sekil 2. 7: Ozdeslesme: Belirsiz Bir Kiime®

Van Dick, Ullrich ve Tissington (2006)’a gore oOrgiitsel Ozdeslesme; is
tatmini, verimliligin artmasi, isten ayrilmalarin azalmasi ve orglitsel vatandaslik
davraniglarinin artmasi gibi hem bireysel hem de orglitsel kazanimlarin elde

edilmesini saglamaktadir (Akytiz, 2015: 209). Dutton ve arkadaslar1 (1994)’na gore

19 Ashforth, B., Harrison, S. ve Corley, K. (2008: 330).
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yiiksek diizeyde orgiitle 6zdeslesmenin orgiit i¢i isbirligi gibi istenen Orgiitsel ¢iktilar

saglayabildigi de degerlendirilmektedir (Eren ve Titizoglu, 2014: 280).
2.7.1. Orgiitsel Ozdeslesme ve Sosyal Kimlik Teorisi

Hanri Tajfel ve John Turner (1979), bir grup i¢i ya da grup disinin bir pargasi
/ lyesi olan bir kisi ile ilgili li¢ bilissel siiregten olusan sosyal kimlik teorisini
tasarlamistir. Birincisi bireyin ve diger kisi ya da kisilerin hangi gruba ait olduguna
karar verme siirecini ifade eden sosyal siniflandirmadir. Ikincisi, bireyin ve diger kisi
ya da kisilerin daha agik bir sekilde bir grupla kendini 6zdeslestirme / tanimlama
siirecini ifade eden sosyal kimliktir (www.zehra.com.tr, 14.03.2016). Ugiinciisii ise
bireylerin giiclii bir sekilde ait olduklari gruplari ve oteki gruplari karsilastirma
durumunu ifade eden sosyal karsilagtirmadir (www.guncelpsikoloji.net, 14.03.2016).
Ozetle, sosyal kimlik; grup iiyeligini, grup ici siiregleri ve gruplar arasi iliskileri
inceleyen bir sosyal psikoloji kuramidir. Sosyal psikoloji kurami olarak, kisiye 6zel
farkli kimliklerin degil, belli bir gruba aidiyet hisseden insanlarin psikolojileri
tizerinde durmaktadir. Temel olarak inceledigi konu grup iiyeligi ve bunun getirdigi

algisal ve bilissel sonuglardir (Utku, 2014: 1).

Sosyal kimlik teorisine gore, insanlar yas grubu, cinsiyet, dini inang¢ ve
orglitsel tyelik gibi cesitli sosyal kategoriler halinde kendilerini ve bagkalarini
siniflandirma egilimindedir. Bu teoriye gore insanlar g¢esitli kategorilerde
siiflandirilabilirken, farkli insanlar, farkli kategorilendirilmis semalardan
faydalanabilirler. Kategoriler, iiyelerden soyutlanmis prototip 6zellikler tarafindan

belirlenir (Ashforth ve Mael, 1989: 20).

Sosyal kimlik, bir bireyin 6nemsedigi ve gercekten kendini ait hissettigi,
kendisi i¢in degerli, anlamli ve duygusal olan bir sosyal grubun iiyesi olmasina
iliskin algisin1 ya da bilgisini ifade etmektedir (Turner, 1975: 7). Diger bir ifadeyle
sosyal kimlik, insanlarin sosyal belirticilerinin bir biitiintidiir (Turner ve Howard,
1984: 24). Bdylece sosyal kimlik, bireylerin grup iiyeliginden olusan benlik
kavraminin bir parcgasi olarak ortaya cikar. Ciinkii bir bireyin benlik kavrami ve

benlik saygisi, sosyal kimlik kavramina temellenmistir (Turner 1978: 105).

68


http://www.zehra.com.tr)/
http://www.guncelpsikoloji.net)/

Sosyal kimlik teorisinin temel aldig: varsayimlar mevcuttur. Bu varsayimlar
asagidaki gibi siralanabilir (Demirtas, 2003: 129):

e Turner (1987)’a gore bireyler, kendilerini iiyesi olduklar1 sosyal grubu dikkate
alarak tanimlar, degerlendirirler ve kendilerini siniflandirirlar. Bu simiflandirma
sonucunda kendilerini koyduklari, yerlestirdikleri grupla 6zdesleserek sosyal
kimlikleri olusur.

e Sosyal ¢evredeki diger gruplar, bireye, kendi grubunun konumunu degerlendirmesi
icin bir temel olusturur. Uyesi olunan grubun konumu, benzeri diger gruplarla
yapilan sosyal karsilastirma (i¢ / dig grup) sonucu belirlenir. Bu kiyaslama, belirli
davraniglara ve niteliklere yiiklenen degerlerle iliskilidir.

e Bireyler, olumlu bir sosyal kimlik edinmek ve benlik saygilarini yiikseltmek igin
bu sosyal karsilastirmay1 gerceklestirirken, kendi gruplarini kayirarak algilama ve
diger grubu da kiiglimseme yoniinde bir yanlilik gosterirler. Bu siirece i¢ grup
kayirmaciligt adi verilir. Bu durum, en kiiciik grup paradigmasi aragtirmalari
sonucunda elde edilen bulgularla ortaya konmustur.

e Bireyin sosyal kimliginin olumlu olup olmamasi, bireyin iiyesi oldugu grubun

6znel konumu ile yapisina baghdir.

Sosyal kimlik kavrami, grup kimligi kavramindan tiiremis goriilmektedir. Bu
baglamda, grup kimligi literatiirlinde dort ilke ©ne siiriilmektedir. Birincisinde,
kimlik, herhangi bir 6zel davranislar ya da etkisel durumlarla iliskili olmas1 zorunlu
olmayan algisal biligsel bir yap1 olarak goriilmektedir. Bireylerin grubun hedefleri
yoniinde ¢aba biiyiitmesi gerekmemektedir. Birey, psikolojik olarak grubun kaderiyle
i¢ ice olarak kendisinin algilanmasina ihtiya¢ duyar. Davramis ve etki, yalnizca
potansiyel onciiller ya da sonuclar olarak goriiliir. Bu kavramsallastirma, grup
(davranmig) ve sadakat (etki) adma boyle bir cabayla iligkili kavramlardan
ozdeslesmeyi ayirir. Ikincisinde, sosyal / grup kimligi, grubun kisisel yasanmis
basarilar1 ve basarisizlig1 olarak goriiliir. Genellikle, 6zdeslesme; biiyiik kayip ya da
acilar1, kagirilan potansiyel yararlari, goérev basarisizligi ve hatta beklenilen
basarisizhign kapsayan durumlarda siirdiiriilmektedir. Ugiinciide, sosyal kimlik,

i¢sellestirmeden ayirt edilebilir. Sosyal kimlik, sosyal kategoriler agisindan kendini
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ifade ederken; igsellestirme, yol gosterici ilke olarak kendi i¢inde benzeri degerler,
tutumlarin birlesimini ifade eder. Son olarak, bir grup ile 6zdeslesmesi, futbol
kahramani gibi bir kisi ya da doktor — hasta, kar1 — koca gibi ¢ift tarafli rol ile
0zdeslesmeye benzer (Ashforth ve Mael, 1989: 21-22).

2.7.2. Orgiitsel Ozdeslesmenin Modelleri

Gelistirilmis 6zdeslesme ve yapisal 6zdeslesme modelini agiklamak orgiitsel
0zdeslesme siirecini daha iyi agiklayabilmek ve kavrayabilmek i¢in onemlidir. Bu

modeller agsagida agiklanmaktadir.
2.7.2.1. Gelistirilmis Ozdeslesme Modeli

Kreiner ve Ashforth (2004), gelistirilmis 6zdeslesme modelinde tarafsiz
0zdeslesme, giiclii 6zdeslesme, kararsiz 6zdeslesme ve giiclii 6zdeslesmeme olmak

tizere dort farkl psikolojik durumdan bahsetmislerdir.

Ozdeslesme
Diisiik T Yiksek
s Tarafsiz 6zdeslesme Giicli dzdeslesme
E
=
-+]
5
=
=
g Giiclii dzdeslesmeme Kararsiz dzdeslesme
=
il _f-.,
ona
=
=

Sekil 2. 8: Gelistirilmis Ozdeslesme Modeli”’

% Kreiner, G. E., ve Ashforth, B. E. (2004: 6).
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Sekil 2.8’deki gelistirilmis 6zdeslesme modeline gore tarafsiz 6zdeslesme,
hem Ozdeslesme hem de 6zdeslesmemenin yoklugu durumunda olusur. Tarafsiz
O0zdeslesmeye gore oOrgiit ile kimlik birlesmesi yasamadigi gibi kimlik ayriligi da
yasamamaktadir. Gegmis tecriibeler, kendini tanimlama ve yoOnetim tarzlarindan
dolay1 bireyler, ne pozitif ne de negatif yonde baglilik géstermemektedir. Karasiz
0zdeslesmede; degerlerin ve hedeflerin iistiin korii birlesmesine, bireylerin cesitli
inanglarina, modern orgiitlerin karmasikligr ve muglakligina bagl olarak 6zdeslesme
ve Ozdeslesmeme birlikte goriilmektedir. Birey, oOrgiitin bazi1  yonleriyle
Ozdeslesirken bazi yonleriyle 6zdeslesmez. Giiglii 6zdeslesmemede, birey orgiitiin
misyonunu ve kiiltiiriinii sevmemesi durumunda kimligini ve Orgiitiin itibar1 ile
birlikte tutmayip bilingli olarak ayirmasi durumunu s6z konusudur. Giiglii
0zdeslesmede ise 6zdeslesmemenin tam tersi olarak birey Orgiitiin misyonunu ve

kiiltirtiinii kendi kimligiyle birlestirir (Kreiner ve Ashforth, 2004: 3-5).
2.7.2.2. Yapisal Ozdeslesme Modeli

Yapisal 6zdeslesme modelinde, kimlik siireci, bagkalariyla sosyal etkilesimde
oldugu gozlemlenen 6zdeslesmeler ile olusan ve olusturulan kimlikleri kapsayan bir
ikililik olarak iglemektedir. Yapisal 6zdeslesme modelinde, kimlik bir yap1 olarak ele
almirken, 6zdeslesme bir sistem olarak ele alinmaktadir (Scott vd., 1998: 298).
Ayrica yapisal 6zdeslesme modelinde; yapmin ikililigi, yapilarin bolgeselligi ve
durumsal etkinligi olmak tizere ii¢ kimlik siirecinden bahsedilmektedir (Scott,

Corman, Cheney, 1998: 301).
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ETKINLESTIRME YONTEMI BAGLILIK YONTEMI

ETKINLIK OZDESLESME

+——
F 1

ETKINLIE ODAEKLILIE

Sekil 2.9: Yapisal Ozdeslesme Modeli*

Sekil 2.9°da yapisal 6zdeslesme modeline gore etkinlik ve etkinlik odaklilik,
durumu tanimlamak ve bodylece cesitli zamanlarda digerleriyle birlikte ya da
digerlerine karsi hedef belirleyerek 6zdeslesmeyi agiklamaya yardimer olmak igin
modele dahil edilmistir. Etkinlik ve etkinlik odaklilik, baskalarina gére daha ¢ok
belirli kimlik bolgesiyle baglantt kurmak i¢in kullanilmaktadir (Scott vd., 1998: 298).

Yapisal 6zdeslesme modelinde Scott, Corman ve Cheney (1998); kisisel,
mesleki, grup ve orgiit olmak tlizere dort kimlik tiirlinden bahsetmektedir. Kisisel
kimlige gore, kisi, kendi mutlulugunu sosyal saygmligin istiinde tutmaktadir.
Mesleki kimlik; sanayi, profesyonel isbirlikleri, beraberlikler ya da is tiirleri lizerinde
bir bireyin eylemlerinin etkileriyle ilgili itibar1 / sayginlig1 ifade eder. Grup kimligi
de birbirine en yakin ve birbirini etkileyen goriislerin / etkilesimin oldugu takim ya
da departmanlarda giiglii bir sekilde goriiliirken; orgiit kimliginde ise igverenlerin ya

da orgiitiin ¢ikarlar1 6n plandadir (Scott vd., 1998:312-313).

Kimlik, belirli sosyal durumlarda davraniglari iiretmeye ve cogaltmaya

yardimci olan kisinin benliginin bir parcast hakkindaki bilginin bir tiirlinii temsil

1 Scott, S.G., Corman, S.R. ve Cheney, G. (1998: 307).
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eder. Boylece herhangi bir kimligin 6nemli pargalari, bireylerde bellek izleri olarak
yararlt bir sekilde diisiiniiliir (Giddens, 1984: 25). Ancak kimlik yapisinin oldukca
biligsel ve somutlastirilmig goriiniimii tamamlanmamistir. Bu nedenle Scott, Corman

ve Cheney (1998), kimligi birkag ifadeyle ag¢iklamistir (303-304):

e ik olarak kimlik, siirekli olarak kimligin dis sunumlar1 aracilig1 ile degistirilir,
cogaltilir ve iretilir. Daha spesifik olarak kimlik, soylem / konusma yoluyla ortaya
cikar ve sekillenir.

e ikinci olarak kimligin bir¢ok yonii, roller gibi geleneksellesebilir. Boylece
belirlenmis ortak kurallar, ritiieller, el kitaplar1 ve plaklar gibi bellek ya da bilis
disindaki yerlerde yerlesebilir.

e Ugiincii olarak kimlik, belirli durumda etkinlige kadar bir kisi tarafindan ya da bir
kisi i¢in taninmig olmayabilir.

e Dordiincii olarak, bir orgiit i¢in en uygun kimlikler, bireyin kimliginden farkli
olabilmesine ve sanayi, ulus ve toplumu igerebilmesine ragmen, birey, kimligin
biligsel goriiniimiinii daha az sezdirerek, orgiitiin bir 6zelligi olarak kimligi 6ne

stirebilir.
2.7.3. Orgiitsel Ozdeslesmenin Sonuglar

Orgiitsel 6zdeslesme, orgiitiin i¢ ve dis cevreleriyle baglant1 kurmak icin bir
temel olabilen birka¢ isgdren davramisimi agiklamada Onemli bir belirleyicidir.
Ozdeslesme, pozitif grup iiyeligi ve orgiitsel hedefleri desteklemeyle iliskilidir. Bu
baglamda, birka¢ olumlu tutumsal ve davranigsal sonuglar, orgiitsel 6zdeslesmeyle
baglantilidir. Daha gii¢lii Orglitsel 6zdeslesme, diger orgiit iiyeleriyle daha fazla
isbirligine neden olur. Ayrica oOrgiitiin hedefleri i¢in gayret gdsterme konusunda
isgorenlerin istegini etkiler. Orgiitsel 6zdeslesme, is tatminini gii¢lii ve pozitif bir
sekilde etkiler. Bununla birlikte giiclii 6zdeslesmeye sahip isgdrenler, daha cok
orgiitsel vatandashk davramsi gosterir. Orgiitten ayrilma egilimleri diisiiktiir.
Orgiitsel 6zdeslesmenin ayrica bir kisinin refahi iizerinde pozitif etkileri vardir.
Isgorenler orgiit ile giiclii bir sekilde 6zdeslesmisse, drgiitiin pozitif imajin1 yaymaya

istekli olurlar (Bartels, 2006: 10).
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Orgiitsel 6zdeslesmenin; isgdrenlerin orgiitten ayrilma niyeti, devamsizlik,
ekstra rol davranisi ve ekstra performans ile iliskisi vardir (Van Knippenberg vd.,
2007: 460). Bu baglamda giiclii oOrgiitsel Ozdeslesme, isten ayrilma egilimini
azaltirken; orgilit ve is birligi agisindan ekstra rol davranisini ve is tatminini

artirmaktadir (Olkkonen ve Lipponen, 2006: 202).

Orgiitsel 6zdeslesme bireysel nitelikteki ardillar arasinda yer alan orgiit /
meslek catismas1 yasama diizeyini, yabancilasmayi, negatif olarak etkilerken; is
birligi davranigini, ise yonelik olumlu tepkileri, verimliligi; yaraticiligi ve orgiitsel
hedeflere yonelmeyi pozitif olarak etkilemektedir. Ayrica oOrgiitsel 6zdeslesme
orgiitsel nitelikteki ardillar arasinda sayilan orgiitsel bagliligi, degisime direnci,
isbirligi davranislari sergilemeyi, miisteri tatminini, orgiitiin diizenledigi faaliyetlere
katilim sikligini, motivasyon ve performansi pozitif olarak etkilerken; calisan devir

hizin1 negatif olarak etkilemektedir (Polat ve Meydan, 2010: 151).
2.7.4. Orgiitsel Ozdeslesme Kavramina Yonelik Yapilmis Calismalar

Polat ve Meydan (2010) yapmis olduklar1 arastirmada, kuruma yonelik pozitif
ve negatif is tutum ve davranislarinin birbirleriyle olan iliskilerini incelemistir.
Isgdrenin kuruma iliskin pozitif bir tutumu olan &rgiitsel dzdeslesme ile negatif
tutum ve davranislar olan sinizm ve isten ayrilma niyeti bu baglamda ele alinmigtir.
Aragtirma sonucunda gore Orgiitsel O0zdeslesme diizeyi yiliksek olan is gorenler
kurumlarmi sanki kendileriymis gibi algilamaktadir. Sonucta 6rgiitsel 6zdeslesmenin

sinizm ve isten ayrilma niyeti lizerinde negatif etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Tokgdz ve A.Seymen (2013)’in arastirmasinda, Orgiitsel 6zdeslesmenin,
orglitsel giliven ile oOrgiitsel vatandashik davranisi arasindaki iliskiye aracilik etkisi
yapacagi ileri siiriilmiistiir. Arastirma sonucuna gore Orglitsel giiven, Orglitsel
0zdeslesme ve oOrglitsel vatandaglik davranisi arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
oldugu goriilmiistiir. Ayrica Orgiitsel Ozdeslesme, oOrgiitsel giiven ve Orgiitsel

vatandaslik davranis1 arasindaki iliskide aracilik rolii oynadig: tespit edilmistir.
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Ciice, Giliney ve Tayfur (2013) arastirmalarinda, oOrgiitsel adalet algisi
boyutlarinin  orglitsel 6zdeslesme {izerindeki etkisini arastirmistir. Arastirma
sonucunda, yol analizine gore dagitimsal ve bilgisel adaletin 6zdeslesme iizerinde
etkisi olmadigi, siire¢ ve kisilerarasi adaletin ise 6zdeslesmeyi tahmin edebildigi
tespit edilmistir. Asamali regresyon analizine gore dagitimsal, bilgisel ve kisisel
adaletin Orgiitsel adaleti pozitif yonde tahmin edebildigi bulgulanirken, siireg
adaletinin 6zdeslesme {izerinde etkili olmadig1 bulgulanmistir. Her iki analizde ise
kisiler arasi adaletin 6zdeslesme iizerinde etkili oldugu goriiliirken, diger adalet

boyutlartyla ilgili farkli sonuglar goriilmiistiir.

E. Morg¢in ve Morg¢in (2013) arastirmalarinda, A grubu seyahat acentelerinde
etkilesimci liderlik davranisinin oOrglitsel 6zdeslesmeye etkisini incelemislerdir.
Arastirma sonucunda, etkilesimci liderlik ile 6zdeslesme arasinda anlamli bir iliski

oldugu ve etkilesimci liderligin orgiitsel 6zdeslesmeyi etkiledigi goriilmiistiir.

Akyliz (2015) arastirmasinda Orgiitsel sessizlik, orgiitsel 6zdeslesme ve
calisanlarin bireysel yaraticilik performans algilar1 arasindaki iliskileri incelemis ve
orgiitsel sessizligin bireysel yaraticilik iizerindeki etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin
araci rollinli belirlemeye c¢aligmigtir. Arastirma sonucunda, Orgiitsel sessizligin alt
boyutlarindan prososyal sessizligin bireysel yaraticiligt olumlu yonde etkiledigi
gorilmistir. Ayn1 sekilde prososyal sessizligin savunmaci sessizlik ile oOrgiitsel
0zdeslesmeyi olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Arastirma sonucunda elde
edilen bulgulara gore orgiitsel 6zdeslesmenin orgiitsel sessizlik ve bireysel yaraticilik

iliskisinde tam aras1 oldugu bulunmustur.

Is tatmini ve orgiitsel ozdeslesme Kavramlarini irdeleyen literatiir
caligmlaranina bakildiginda bu kavramlarin birbirini tamamlayaci nitelikte oldugu
sdylenebilir. Aralarindaki iliski birbirini ayn1 yonde etkilemektedir. Is tatmin diizeyi
artan isgorenlerin orgiitleriyle 6zdeslesme diizeyleride arttigi goriilmektedir. Yine,
orgiitsel 6zdeslesme diizeyi yiiksek olan isgérenlerin is tatmin diizeylerininde daha

yiiksek oldugu literatiirel ¢aligmalarda ifade edilmektedir.
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UCUNCU BOLUM

KURUMSAL iTiBAR iS TATMINI VE ORGUTSEL
OZDESLESME KAVRAMLARI ARASINDAKI ILiSKi

Bu bélimde kurumsal itibar, i3 tatmini ve Orgiitsel Ozdeslesme
kavramlarininin birbirileriyle olan iligkileri teorik baglamda ele alinmistir. Ayrica bu
kavramlarin birbirileriyle olan iliskilerini ele alan Onceki c¢aligsmalarada yer
verilmistir. Arastirmanin bu boliimiindeki kavramlara yonelik alanyazi ¢aligsmalari
irdelendiginde bu kavramlar1 birbirileriyle olan iliskilerini ele alan c¢alismalarin

sayisiin ¢ok az oldugu goriilmektedir.

3.1. KURUMSAL ITiBAR VE IS TATMINI KAVRAMLARI
ARASINDAKI ILISKI

Is diinyasinda artan rekabet, orgiitlerin rakiplerine gore rekabet avantaji
kazanmak i¢in essiz ve farklilagsmis kaynaklarmi gelistirmesine yol agmustir.
Kurumsal itibar kavrami, sirket hakkinda cesitli paydaslarin degerlendirilmelerini
etkileyebilen 6nemli bir varlik oldugundan son yillarda is uygulayicilart ve
akademisyenler arasinda biiylik bir popiilerlik kazanmistir. Olumlu itibar; varlikli
tiiketicileri, yetenekli isgorenleri ve comert yatirimcilar sirkete ¢ekebilir. Gergekten
giiclii bir itibar, sirket i¢in siirdiiriilebilir bir duruma bagli avantajlar saglamakla

birlikte, taklit edilmesi ¢ok zor olan, nadir ve degerli olan stratejik bir kaynaktir. Bu

baglamda, kurumsal basari; geleneksel psikolojik ve finansal gostergelerden daha
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¢ok maddi olmayan degerlere baglidir. Maddi olmayan degerler arasinda en dikkate
deger olan ve sirdiiriilebilir rekabet avantaji saglayabilen kurumsal itibardir

(Almagik vd., 2011: 1177-1178).

Iyi bir itibar igin, i¢ padaslarin yani calisanlarin memnuniyeti saglamak
gerekmektedir. Clinkii itibar kurum icinde baslayan bir olgudur ve i¢ itibar
saglanmadan dis itibarin olusmas1 miimkiin degildir. I¢ itibarin olusum ve yonetim
siirecinde yoneticilere bliylik is diismektedir. Yoneticiler, calisanlarin motivasyon
memnuniyetinin saglanmasindan ve dolayisiyla kurumsal itibarin etkili bir sekilde
yonetilmesinde birincide derece sorumludur. Anacak, itibarin yonetim sorumlulugu
sadece yoneticilerde olmamalidir. Kurumdaki tiim ¢aliganlar, itibarin olusumunda

pay sahibi oldugu i¢in, kurum itibarinin olusum ve yoénetiminden sorumludur(Dur,

2011: 99).

Iyi bir itibara sahip olan bir kurumda ¢alismanin ya da basarili bir takimin
oyuncusu olmanin insan davranmigini giidiiledigini ve isgorenlerin davraniglarini
etkiledigini belirtmigtir Helm, (2007). Kurumsal itibar ile isgéren tutum ve
davranislar1 arasindaki iliski ¢ift yonlii olarak agiklanmaktadir. Bunlardan ilki sosyal
kimlik teorisi ¢ercevesinde agiklanmakta ve toplum nezdinde iyi bir itibara sahip
orgiitlerde calismanin isgorenlere de giiglii bir stati ve tanmmma duygusu
kazandirarak is tatmini ve orgiite baglihg gelistirdigi yoniindedir. Iliskinin diger
yonii ise is tatmini ve Orgiite baglililk duyan c¢alisanlarin kurumun en Onemli
temsilcileri olacagr ve kurumun gerek miisteri gerekse diger paydaslar nezdinde
itibar kazanmasina aracilik edecegi yoniindedir (Cekmecelioglu ve Dingel, 2013:
128).

Cekmecelioglu ve Dingel (2014), arastirmalarinda isgdrenlerin kurumsal
itibar algilarim1 ve bu algilarin oOrgiitsel kivang, is tatmini ve Orglitsel baghlik
tizerindeki etkisini incelemislerdir. Arastirma sonucunda kurumsal itibar boyutlarinin
isgorenler tarafindan farkli algilandig1 goriilmiistiir. Boylece isgoérenler, isletme ile
tiretilen mal ve hizmetleri kaliteli ve ¢ekici bulmaktadir. Ayrica isletmenin sosyal
sorumluluk alanindaki faaliyetlerinin yeterli olduguna iliskin tereddiit ic¢indedir.

Bunun yanm sira, kurumsal itibarin ¢aligma ortami boyutunun is ve {icret tatmini,
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orgiitsel baghlik, orgiitsel kivangtan olusan tiim is tutumlari lizerinde pozitif etkiye
sahip, giiclii bir degisken oldugu goriilmiistiir. Kurumsal itibarin sosyal sorumluluk
faaliyetlerinde bulunma boyutunun ise, orgiitsel kivang ve orgiitsel baglilik tizerinde
pozitif etkilerinin oldugu saptanmistir. Kurumsal itibarin isletme ile iirettigi mal ve
hizmetler boyutunun ise {icret tatmini iizerinde negatif bir etkisinin oldugu tespit

edilmistir (Cekmecelioglu ve Dingel, 2014: 83-85).

3.1.1. Kurumsal itibar ve Is Tatmini Kavramlarina Yénelik Yapilmis

Cahismalar

Almagik, Cigerim, Akcin ve Bayram (2011) aragtirmalarinda, sirketin
algilanan itibarininin bagimsiz ve ortak etkilerini, duygusal baglilik ve is tatmininin
isgorenlerin isten ayrilma niyeti ile iliskisini incelemislerdir. Arastirma sonucuna
gore algilanan kurumsal itibarin, orgiitsel bagliligin ve is tatmininin isgdrenlerin isten
ayrilma niyeti ile iligkisinin 6nemli bir sekilde negatif yonde oldugu goriilmiistiir.
Ancak kurumsal itibar ile duygusal baglilik ve is tatmini arasindaki iliskinin pozitif
yonde oldugu tespit edilmistir. Kurumsal itibar ile isgorenlerin isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskinin negatif yonde olmasi literatiirle uyumlu bulunmustur. Bu
baglamda isgoérenlerin isten ayrilma niyeti lizerinde duygusal baglilik, is tatmini ve
isglicii devir hizim1 azaltmak i¢in olumlu kurumsal itibar olusturmanin 6nemli

oldugunu s6ylemek miimkiintidiir.

Helm (2013: 542) arastirmasinda, is tatmini ve isten ayrilma niyetinin
isgorenler tarafindan algilanan iliskisini ve Orgiit liyeliginden duyduklari gururu
incelemistir. Arastirma sonucuna gore Orgiitiin disindakilerin goriislerinin, is
tatmininin yani sira iggdrenlerin orgiit iiyeliginden duyduklari gurur ile yakindan
iligkili oldugu goriilmiistiir. Hem gurur hem is tatmini, algilanan dis itibar ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskiye aracilik etmektedir. Dolayisiyla olumlu itibar,
isgorenlerin isten ayrilma niyetlerini yonetmede onemlidir. Ayrica iggoren gururu ve

1§ tatmini ile yakindan iligkilidir.
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Uvelikte gunur
duvmak

Algilanan dis T IE BT Isten ayrilma

itibar nivet

Sekil 3. 1: Algilanan Dis Itibarin is Tatmini Isten Ayrilma Niyeti ve Uyelikte
Gurur Duymakla Iliskisi®

Sekil 3.1°de algilanan dis itibar ile {iyelikten gurur duymak ve is tatmini
arasindaki iliskinin pozitif yonde oldugu goriilmektedir. Ancak algilanan dis itibar ile
isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde bir iliski vardir. Orgiit iiyeliginden gurur
duymak, is tatminini pozitif yonde etkilerken, isten ayrilma niyetini negatif yonde
etkilemektedir. Bu baglamda is tatmininin ve orgiit liyeliginden gurur duymanin,

isten ayrilma niyeti ile negatif yonde iligkisi oldugu soylenebilir.

Akyan (2012)’nin bankacilik sektoriinde, algilanan kurumsal itibar, is tatmini
ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi Olgmeye yonelik yapmis oldugu
arastirmanin sonuclarindan birisine gore; algilanan kurumsal itibar ile is tatmini
arasinda orta diizeyli pozitif yonlii anlamli bir iliski bulmustur. Arastirmada ayrica,
algilanan kurumsal itibar ile isten ayrilma niyeti arasinda orta diizeyli pozitif bir
iligki, is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda da pozitif yonlii zayif bir iligki

bulunmustur.

Kurumsal itibar ile is tamini arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu
aragtirmamizin metodolojisinde goriilmektedir. Bir oOrgiitte iggorenlerin kendi
kurumlarina yonelik itibar algilarinin pozitif oldugu takdirde, isgérenlerin is tatmin

diizeylerinin de artacagi sdylenebilir. Aslinda buradaki durumun iki yonli bir iligki

22 Helm, S. (2013: 545).
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oldugunu ifade edebiliriz. Yani ayn1 sekilde, is tatmin diizeyleri artan iggorenlerin,

kurumlarina yonelik itibar algilar1 da pozitif yonde degiserek artacagi soylenebilir.

3.2. KURUMSAL ITIBAR VE ORGUTSEL OZDESLESME
KAVRAMLARI ARASINDAKI ILiSKi

Isgoren performans: iizerinde pozitif etkiye sahip oldugundan o&rgiitsel
0zdeslesmenin  oOrgiitlerde  giiclendirilmesi  gerekmektedir. Boylece Orgiitsel
O0zdeslesme, Orgiitiin stratejik rekabet avantaji i¢in onemli bir degisken olmaktadir.
Ozdeslesme kavramini anlamak, orgiitin kurumsal performansma bir¢ok avantaj
saglamaktadir. Orgiitin hedefleri ve degerleriyle isgoreni biitiinlestiren orgiitsel
Ozdeslesme, Orgiit tlizerinde etkili olan degiskenleri bulmak ic¢in Onemlidir. Bu
degiskenlerden biri kurumsal itibardir. Kurumsal itibarin gelistirilmesinin, orgiitsel
ozdeslesme iizerinde pozitif etkileri vardir. Orne§in orgiit iiyeleri, 6z deger
duygularini giiclendirdigi i¢in saygin bir drgiitlin liyesi olmaktan gurur duymaktadir
(Oncer ve Yildiz, 2012: 714-715).

- - Orgiitiin -
I¢ gevre Paylagdan katdmecilarnivla Giiven Dis gevre
ortak etkilesimin . algist
Orgiitsel nivet sosyal stireci \J_\/ Kurumsal itibar
dzdeglesme L (ne
(Biz kimiz) Maddi olmavan sivledigimiz,
varliklarm ne oldugumuz,
kurumsal ne
vEnetimi goriindigimiz)
'y
1
Diskili kavram: o| Degiskenler ve | Digkili kavramlar:
kurumsal kisilik " Gostergeler h kurumsal imaj, kummsal
marka, sosval
sorumluluk

Sekil 3. 2: Orgiitsel Ozdeslesme ve Kurumsal itibar Arasindaki
fliski®

% Bueno, E., Longo-Somoza, M., Garcia-Revilla, R. ve Leon, R.D. (2015: 182).
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Orgiitsel 6zdeslesme ve kurumsal itibar arasindaki iliskinin irdelendigi Sekil
3.2’ye gore sirket sinirlar1 iginde, sosyal etkilesime dayali olarak i¢ paydaslar, orgiit
olarak kim olduklar1 hakkinda ortak bir niyet gelistirmektedir. Sirket sinirlar1 disinda,
sosyal etkilesim, dis paydaslarin giiven algis1 lizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.
Buna gore, paydaslar, sirket ile uzun donem iliskiler kurar. Ayrica i¢ ve dis sosyal
etkilesim dahilinde 6zdeslesme ve bilgi yOnetimi iizerinde durulmaktadir. Maddi
olmayan varliklarin kurumsal yonetimi, kurumsal itibar ve orgiitsel 6zdeslesme ile
ilgilenirken diger yandan kurumsal kimlik, kurumsal imaj, marka ve sosyal
sorumluluk tizerinde durmaktadir (Bueno, E. ve Arkadaslari, 2015: 182).

Tablo 3. 1: Orgiitsel Ozdeslesme ve Kurumsal itibarin Ozellikleri**

Orgiitsel Ozdeslesme Kurumsal Itibar

Bakas agisi Yorumsal Algisal

Bir orgiit olarak kim oldugumuz| Bir oOrgiitiin beklentilerimizi nasil
Tanimlar hakkinda isgorenlerin paylasilan| tatmin ettigi hakkinda paydaslarin

ortak niyetini vurgulamaktadir. ortak niyetini vurgulamaktadir.

Calisanlarin etkilesimi sayesinde| Paydaslarin etkilesimi sayesinde

olugmaktadir. olugmaktadir.

Isgorenler tarafindan paylasilan| Paydaglar tarafindan genel olarak

Ozellikler kolektif sistem haline gelmektedir. | kabul edilen bir giiven sistemi haline

gelmektedir.
Oz tanimlama iizerine| Digerlerinin orgiitii nasil
odaklanmaktadir. algiladiklar1 tizerinde durulmaktadir.
I¢ paydaslar1 kapsamaktadir. Dis paydaslar1 kapsamaktadir.
Bir i¢ alg1 yansitmaktadir. Bir dis alg1 yansitmaktadir.

Tablo 3.1’de orgiitsel 6zdeslesme ve kurumsal itibar kavrami, sosyal bir
siirecten olusmaktadir. Orgiitsel 6zdeslesme ve kurumsal itibar arasinda iki énemli
farklilik vardir. Birincisi, kurumsal itibar dis paydaslart etkilerken kurumsal

ozdeslesme gelisimini etkileyen iiyeler, i¢ paydaslar1 olusturur. Ikincisi, kurumsal

% Bueno, E., Longo-Somoza, M., Garcia-Revilla, R. ve Leon, R.D. (2015: 181).
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itibar dis algiy1 kapsarken, orgiitsel 6zdeslesme Orgiitiin 6z tanimidir (Bueno, E. ve
Arkadaslari, 2015: 181).

3.2.1. Kurumsal itibar ve Orgiitsel Ozdeslesme Kavramlarina Yonelik

Yapilmis Calismalar

U.0z ve Bulutlar (2009: 47) arastirmalarinda, kurumdan ayrilma niyeti ve
orgiitsel 6zdeslesme lizerinde algilanan kurumsal itibarin ne derece etkili oldugunu
ve orgiitsel 6zdeslesmenin kurumsal itibar ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide
araci role sahip olup olmadigini belirlemeyi amaglamistir. Arastirma sonucunda,
algilanan dis itibarin hem orgiitsel 6zdeslesme hem de kurumdan ayrilma niyeti
tizerinde etkisinin oldugu ve 6zdeslesmenin algilanan itibar ile kurumdan ayrilma

niyeti arasindaki iliskide bir ara degisken olarak ortaya c¢iktig1 gézlemlenmistir.

Oncer ve Yildiz (2012: 721) yapmis olduklari arastirmada, kurumsal itibar ve
orgiitsel 0zdeslesme arasindaki iliskide etik iklimin etkisini incelemistir. Arastirma
sonucuna gore, kurumsal itibarin 6rgiitsel 6zdeslesme iizerinde pozitif etkileri oldugu
goriilmistiir. Ayrica Orgiitsel 6zdeslesme lizerinde kurumsal itibarin etkisinde etik
iklimin 6nemli bir araci role sahip oldugu da tespit edilmistir. Bu baglamda daha

yiiksek kurumsal itibar algisinin daha gii¢lii 6zdeslesmeye yol agtig1 sdylenebilir.

Kurumsal itibar ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif yonlii bir iligki
oldugu arastirmamizin metodolojisinde de goriilmektedir. Buna gore bir orgiitte
isgorenlerin kendi kurumlarma yonelik itibar algilarinin olumlu olmasi durumunda
isgorenlerin kendi kimlikleri ile orgiitlerini biitiinlestirerek, kendilerini kurumlari ile
tanimlama diizeylerinin de artacagi sdylenebilir. Aslinda buradaki durumun iki yonli
bir iligki oldugunu ifade edebiliriz. Yani aynmi sekilde, isgorenlerin Orgiitsel
0zdeslesme diizeyleri arttikga kurumlarina yonelik itibar algilar1 da olumlu yonde

degiserek artacag sOylenebilir.
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3.3.IS TATMINI VE ORGUTSEL OZDESLESME KAVRAMLARI
ARASINDAKI ILISKI

Is tatmini, yonetimin ve orgiitsel davramisin onemli konularindan biridir.
Islerinden tatmin olan isgdrenler, drgiitten Orgiite degisebilmektedir. Bazi1 isgdrenler
islerinden tatmin olabilirken, bazilar1 olamayabilir. Is tatmini, isgdrenlerin islerinden
hissettikleri hayranlik ve memnuniyet / hosnutluk diizeyini ifade etmektedir.
isgorenler islerinden hosnutsa, isleri, onlarin istek ve ihtiyaglarini tatmin ediyor
demektir. Aksi halde, isgorenlerin islerine karsi negatif duygular hissetmesi, is tatmin

diizeyinin diislik diizeyde oldugunu gostermektedir (Basar ve Basim, 2015: 666).

Orgiitsel 6zdeslesme, isgorenler arasinda davranissal ve duygusal ¢iktilar
hakkindaki arastirmalar igin 6nemli bir kavramdir. Orgiitsel 6zdeslesme diizeyinin
yiiksek olmasi, hem orgiitler hem de bireyler i¢in istenilen sonuglarin elde edilmesini
saglamaktadir (Karanika-Murray ve Arkadaslari, 2015: 1019). Boylece, 6zdeslesme,
bir grubun ¢ikarlar1 adina hareket etmek igin bireyleri motive edebilir. Riketta
(2005), Riketta ve Van Dick (2005), isgorenlerin takimla ya da Oorgiitle
0zdeslemesinin is tatminiyle iligkili oldugunu belirtmisleridir. Buna bagli olarak;
ekstra rol davranigini, is tutumunu ve isten ayrilma niyetini de etkiledigini

vurgulamiglardir (Van Dick ve Arkadaglari, 2008: 389).

Li, Fan ve Zhao (2015) arastirmalarinda, orgiitsel 6zdeslesmenin is ve yasam
tatmini  iizerindeki etkisini incelemistir. Arastirma sonucunda bir model

gelistirmislerdir. Gelistirileren model agagidaki gibidir:
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I5 —aile

Orgiitsel

B catismasi
dzdeslesme

Yagam

tatmini

Sekil 3. 3: Orgiitsel Ozdeslesme Is Tatmini, Yasam Tatmini ve Is-Aile Catismasi
Arasindaki iliski®®

Sekil 3.3’teki modele gore oOrgiitsel 6zdeslesme is-aile catismasini, is ve
yasam tatminini olumlu yonde etkilerken, is — aile c¢atigmasi ise, is ve yasam

tatminini olumsuz yonde etkilemektedir.

3.3.1.Is Tatmini ve Orgiitsel Ozdeslesme Kavramlarmna Yonelik

Yapilmis Calismalar

Basar ve Basim (2015) yapmis olduklar1 arastirmada, orgiitsel 6zdeslesme ile
1 tatmini arasindaki iliskide oOrgiitsel politikalarin aracit roliinii incelemistir.
Arastirma sonucunda is tatmini ve orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif yonde giiclii
bir iliskinin oldugu goriilmiistiir. Bu durumda, orgiitiiyle 6zdeslesen isgorenlerin is

tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir.

Loi, Chan ve Lam (2014), arasirmalarinda, orgiitsel 6zdeslesme ve is tatmini
tizerinde lider - iiye degisiminin etkisini incelemislerdir. Arastirma sonucunda, lider
— lye degisiminin orgiitsel 6zdeslesme ve is tatmini ile pozitif yonde bir iliskisi
oldugu belirlenmistir. Bu baglamda, orgiitsel 6zdeslesmenin is tatminini olumlu

yonde etkiledigi sdylenebilir.

% Lj, Y., Fan, J. ve Zhao, S. (2015: 183).
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De Moura ve Arkadaglar1 (2009) orgiitsel 6zdeslesme ve ig tatmininin isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkisini belirmeye yénelik bir arastirma yapmuslardir. Is
tatmini veya Orgiitsel 6zdeslesmenin isten ayrilma niyeti lizerinde bir araci rolii
oldugu varsayilmistir. Orgiitsel 6zdeslesmenin is tatmini ve isten ayrilma niyeti
tizerindeki araci etkisinin, i§ tatminin Orgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyeti
tizerindeki aract etkisinden daha yiiksek oldugu gozlemlenmistir. Yine, Orgtiisel
0zdeslesmenin isten ayrilma niyeti lizerinde beliryeyici bir etkisi oldugu tespit
edilmis olup bunun sosyal kimlik teorisi bakis acisiyla Ortiistiigii ifade edilmistir.
Ayrica, is tatmininin, orgiitsel 6zdeslesmede giiclii bir psikolojik araci rolii oldugu ve

isten ayrilmalar1 azaltabilecek bir etkisinin oldugu belirtilmistir.

Hall ve Schneider (1972), arastirmalarinda is tatmininin ile Orgiitsel
Ozdeslesme tizerindeki etkisinin hem rahip, hem de AR-GE isgorenleri 6rnekleminde

pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir.

Is tatmini ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu
arastirmamizin metodolojisinde de goriilmektedir. Buna goére bir orgiitte isgorenlerin
is tatmin diizeyleri arttikca isgdrenlerin kendi kimlikleri ile Orgiitlerini
biitiinlestirerek, kendilerini kurumlar1 ile tanimlama diizeylerinin de artacagi
sOylenebilir. Aslinda buradaki durumun iki yonlii bir iligki oldugunu ifade edebiliriz.
Yani ayni sekilde, iggorenlerin Orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri arttikca is tatmin

diizeylerinin artacagi sdylenebilir.

Kurumsal itibar algis1 pozitif olan is gorenlerin i tatmin diizeylerinin yiiksek
olacagini, yine kurumlarina yonelik baglilik, saygi, giiven duyma ve kurumuna
yonelik gurur duygusu besleme gibi psikolojik durumlar ile kurumun kimligi ile
kendi kimligini biitiinlestirmeyi ifaden Orgiitsel 6zdeslemeyi saglayan isgdrenlerin is
tatmin diizeylerininde yiiksek olacagi ifade edilebilir. Ayrica isgorenlerin,
kurumlarinin itibarin1 diger paydaslar nezdinde daha olumlu bir seviyeye getirme ya
da kurumlarinin itibarmi korumay1 saglamalar1 yoniinde davraniglar sergilemelerini

muhtemel olacagini sdyleyebiliriz.
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Bu boliimde birbirileriyle olan iligkilerini ele almis oldugumuz is tatmini ve
orgiitsel 6zdeslesme kavramlarinin oOrglitsel davranisin yillardir arastirma konusu
olan kavramlart oldugunu sdyleyebiliriz. Bu kavramlarin birbirileriyle olan
iliskilerini irdeleyen alanyazi caligmalarin sayisinin kisitli olmasi bu iki kavrami
aragtirmamizda irdelememizde 6nemli bir etken olmustur. Ayrica hem is tatmini
hemde oOrgiitsel Ozdeslesmenin kavramsal ¢ercevesine baktigimzda her iki
kavraminin birbirini destekleyici sonuglara isaret ettigini géormekteyiz. Yine isletme
biliminde 1990’11 yillarin basindan itibaren gerek akademik gerekse de is diinyasinin
yakindan ilgi duydugu ve bu ilginin giderek arttigi kurumsal itibar kavramini, is
tatmini ve orgiitsel 6zdeslesme degiskenleri ile iligskilendirilerek ele alinmasinin bu
kavramlara yonelik teorik ¢erceve agisindan katki sunacagi soOylenebilir. En
nihayetinde bir orgiitiin ¢alisanlarinin kurumlarina yonelik itibar algilarinin is tatmin
diizeyleri tizerinde etkisi oldugu teorik ¢ercevede goriilmektedir. Ayrica ¢alisanlarin
orgiitleri ile 6zdeslesme diizeyleri hem is tatmin diizeyleri hem de kurumlarina

yonelik itibar algilarina etkisi s6z konusudur.
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DORDUNCU BOLUM

KURUMSAL ITiBAR ALGISININ IS TATMININE ETKIiSINDE
ORGUTSEL OZDESLESMENIN ARACI ROLU: DOGU
ANADOLU BOLGESINDEKI UNIVERSITELER UZERINDE BIR
ARASTIRMA

4.1. ARASTIRMA YAPILAN UNiIVERSITELER iLE ILGILIi GENEL
BIiLGIi

Diinya genelinde yiiksekogretimde hizli genisleme ve biiylime yasanirken
(Erisher vd., 2014: 5), son yillarda iilkemizde egitim politikasi ¢ergevesinde yeni
acilan devlet liniversiteleri ile iiniversitesiz ilimiz bulunmamaktadir. Yiiksekdgretim
kanununda “tniversite” su sekilde tanimlanmaktadir; bilimsel 6zerklige ve kamu
tiizel kisiligine sahip yiiksek diizeyde egitim — 6gretim, bilimsel arastirma, yayin ve
danigsmanlik yapan; fakiilte, enstitii, yiiksekokul ve benzeri kurulug ve birimlerden
olusan bir yiiksekogretim kurumudur (2547 say. yok kan. s: 5348). Yiiksekogretim
kurumlar iilkelerin kalkinmasi ve gelismesi igin gerekli olan bilginin iretildigi ve
insan kaynagmin yetistirildigi kurumlardir. Bundan dolay: {iniversiteler artik
tilkelerin kaderini belirleyen belli bagli kurumlar arasinda yerlerini almiglardir. Bir
diger taraftan, {niversiteler g¢esitli toplumsal ve ekonomik gelismenin
degerlendrilmesinde, kiiltiirel degerlerinin geng nesillere aktarilmasinda 6nemli islev

ve sorumluluklara sahiptirler. Ayrica, toplumsal refahin artmasi, hayat standartlarinin
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yiikseltilmesi noktasinda tiniversitelerin sagladigi katki gézardi edilemez (Gedikoglu,

2005: 73).

Universitelerin, toplumsal sorunlar1 ¢cézmek, toplumu aydinlatmak ve ona yén
vermek, toplumun kiiltiiriinti gelistirmek ve yaymak, bilim ve teknoloji liretmek, is
diinyasi i¢in nitelikli insan kaynag1 yetistirmek, iilke ve diinya ekonomisinde degisim
yaratmak gibi misyonlar1 bulunmaktadir. Universiteler, biinyesinde barmdirdig
akademik-idari personel ve mevcut dgrencilerin yani sira mezun olan 6grenciler,
ogrenci yakinlar1 ve toplum ile iletisim halindedirler. Universitelerin bahsettigimiz
iletisim agini1 olusturan unsurlarin her biri birer paydas konumunda olup bu
paydaslarinda {iniversitelerden birtakim beklentileri bulunmaktadir. Universite
calisanlar1 tatmin edici licret ve son derece ergonomik g¢aligma ortami arzusunda
iken, 6grenciler kaliteli egimin yani sira sosyal olanaklarin varligi o olanaklardan
yararlanma istegi, mezun ogrenciler istthdam beklentisisinde ve toplum ise sosyo-

kiiltiirel, ticari anlamda iyi temas halinde olma beklentisindedir.

Universitelerin bulundugu bolge ve bolge igindeki il, iiniversitelerin kampiis
yerleskelerinin modernizasyonu, 1ilin cografik konumu, kiiltiirel zenginligi ve
gelismislik durumu ile sosyal olanaklarin varligi, {iniversite-sanayi isbirliginin
istihdama etkisi, akademik kadro zenginligi vb. birgok faktor 6zellikle yeni kurulan
devlet tiniversitelerin daha nitelikli akademik kadro ve Ogrenciye sahip olmalarim
dogrudan Dbelirleyecek belli basli etkenlerdir. Bahsedilen edilen faktorler
tiniversitelerin itibar algisint olusturan faktorler oldugunu ve o&zellikle bunlart
iyilestiremeyen Yyeni kurulan iiniversitelerin tabela iiniversiteSi olmanin Otesine

gecmesinin zor olacagini sdylenebilir.

Degisen kosullar karsinda tiniversiteler diinya genelinde kendilerini
digerlerinden ayrran farkli tanimlamalara gitmektedirler. Universiteler artik bolge ya
da {lke c¢apinda degil, uluslararasi diizeyde kendilerini konumlandirmalari
gerekmektedir. Ciinkii, giiniimilizde artik 6zel sektorde faaliyet gosteren kuruluslarin
yani sira liniversitelerinde itibar siralamalarin1 yapan ve uluslararasi diizeyde otorite
kabul edilen pek ¢ok kurulus bulunmaktadir. Uluslararasi diizeyde en etkili

tiniversitelerin degerlendirildigi siralamay1 ve diinyada {iniversitelerin itibar listesini
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yapan uluslararas: yiiksekogretim derecelendirme kurulusu The Times Higher
Education (THE) ve iilkemizde de URAP (University Ranking by Academic
Performance) ve Tiirkiye Itibar Endeksi Tiirkiye’deki iiniversitelerin itibar
sirlamasimi yapmaktadir. Bu baglamda, tiniversiteler degisen kosullarin (teknoloji,
kiiresellesme, bolgesel ve uluslararast birlikler, hiikiimetlerin politikalari, yasal
mevzuatlar, 6lgme segme ve yerlestirme merkezinin yapabilecegi olasi degisiklikler
gibi) kendi itibarlarin1 hangi yonden etkileyebilecegi noktasinda degisimleri

yakindan takip etmesi gerekmektedir.

Asagida Tablo 4.1°de 2015 yil1 itibariyle Tiirkiye’deki devlet tiniversitelerinin
adlari, kurulus tarihleri ve bulunduklart iller belirtilmistir. 2015 yili itibariyle
tilkemizde 114 tane devlet {iniversitesi oldugunu gormekteyiz. Tabloda belirtilen
tiniversitelerin  kurulus yillari, bazi iiniversitelerin  Yiiksekdgretim Kanunu

cergevesinde diizenlenen ve nihai olarak tescil edilen kurulus tarihleri belirtilmistir.

Tablo 4. 1: Tiirkiye’deki Devlet Universiteleri’®

No Universiteler Kurulus Yillar1 | Bulunduklan il
1 Abant {zzet Baysal Universitesi 1992 Bolu

2 Abdullah Giil Universitesi 2010 Kayseri

3 Adana Bilim ve Teknoloji Universitesi 2011 Adana

4 Adiyaman Universitesi 2006 Adiyaman

5 Adnan Menderes Universitesi 1992 Aydin

6 Afyon Kocatepe Universitesi 1992 Afyonkarahisar
7 Agr1 Ibrahim Cegen Universitesi 2007 Agn

8 Ahi Evran Universitesi 2006 Kirsehir

9 Akdeniz Universitesi 1982 Antalya

10 Aksaray Universitesi 2006 Aksaray

11 Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi 2015 Antalya

12 Amasya Universitesi 2006 Amasya

13 Anadolu Universitesi 1982 Eskisehir

14 Ankara Universitesi 1946 Ankara

26 (https://tr.wikipedia.org ,18.12.2015).
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15 Ankara Sosyal Bilimler Universitesi 2013 Ankara
16 Ardahan Universitesi 2008 Ardahan
17 Artvin Coruh Universitesi 2007 Artvin

18 Atatiirk Universitesi 1954 Erzurum
19 Balikesir Universitesi 1992 Balikesir
20 Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi 2015 Balikesir
21 Bartin Universitesi 2008 Bartin

22 Batman Universitesi 2007 Batman
23 Bayburt Universitesi 2008 Bayburt
24 Bilecik Seyh Edebali Universitesi 2007 Bilecik
25 Bing6l Universitesi 2007 Bingol

26 Bitlis Eren Universitesi 2007 Bitlis

27 Bogazigi Universitesi 1971 Istanbul
28 Bozok Universitesi 2006 Yozgat
29 Bursa Teknik Universitesi 2010 Bursa

30 Biilent Ecevit Universitesi 1992 Zonguldak
31 Celal Bayar Universitesi 1992 Manisa
32 Cumbhuriyet Universitesi 1974 Sivas

33 Canakkale Onsekiz Mart Universitesi 1992 Canakkale
34 Cankir1 Karatekin Universitesi 2007 Cankir1
35 Cukurova Universitesi 1973 Adana

36 Deniz Harp Okulu 1773 Istanbul
37 Dicle Universitesi 1974 Diyarbakir
38 Dokuz Eyliil Universitesi 1982 [zmir

39 Dumlupnar Universitesi 1992 Kiitahya
40 Diizce Universitesi 2006 Diizce

41 Ege Universitesi 1955 [zmir

42 Erciyes Universitesi 1978 Kayseri
43 Erzincan Universitesi 2006 Erzincan
44 Erzurum Teknik Universitesi 2010 Erzurum
45 Eskisehir Osmangazi Universitesi 1993 Eskisehir
46 Firat Universitesi 1975 Elazig

47 Galatasaray Universitesi 1992 Istanbul
48 Gazi Universitesi 1926 Ankara
49 Gaziantep Universitesi 1987 Gaziantep
50 Gaziosmanpasa Universitesi 1992 Tokat
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51 Gebze Teknik Universitesi 1992 Kocaeli
52 Giresun Universitesi 2006 Giresun
53 Giilhane Askeri Tip Akademisi 1898 Ankara
54 Giimiishane Universitesi 2008 Glimiighane
55 Hacettepe Universitesi 1967 Ankara
56 Hakkari Universitesi 2008 Hakkari
57 Harran Universitesi 1992 Sanliurfa
58 Hava Harp Okulu 1951 Istanbul
59 Hitit Universitesi 2006 Corum
60 Igdir Universitesi 2008 Igdir

61 In6nii Universitesi 1975 Malatya
62 Iskenderun Teknik Universitesi 2015 Hatay

63 Istanbul Medeniyet Universitesi 2010 Istanbul
64 Istanbul Universitesi 1933 Istanbul
65 Istanbul Teknik Universitesi 1944 Istanbul
66 Izmir Katip Celebi Universitesi 2010 [zmir

67 Izmir Yiiksek Teknoloji Enstitiisii 1992 [zmir

68 Kafkas Universitesi 1992 Kars

69 Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesi 1992 Kahramanmarag
70 Karabiik Universitesi 2007 Karabiik
71 Karadeniz Teknik Universitesi 1955 Trabzon
72 Karamanoglu Mehmetbey Universitesi 2007 Karaman
73 Kara Harp Okulu 1834 Ankara
74 Kastamonu Universitesi 2006 Kastamonu
75 Kirikkale Universitesi 1992 Kirikkale
76 Kurklareli Universitesi 2007 Kirklareli
77 Kilis 7 Aralik Universitesi 2007 Kilis

78 Kocaeli Universitesi 1992 Kocaeli
79 Necmettin Erbakan Universitesi 2010 Konya

80 Mardin Artuklu Universitesi 2007 Mardin
81 Marmara Universitesi 1982 Istanbul
82 Mehmet Akif Ersoy Universitesi 2006 Burdur
83 Mersin Universitesi 1992 Mersin
84 Mimar Sinan Giizel Sanatlar Universitesi 1982 Istanbul
85 Mugla Sitk1 Kogman Universitesi 1992 Mugla

86 Mustafa Kemal Universitesi 1992 Hatay
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87 Mus Alparslan Universitesi 2007 Mus
88 Namik Kemal Universitesi 2006 Tekirdag
89 Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi 2007 Nevsehir
90 Nigde Universitesi 1992 Nigde
91 Ondokuz May1s Universitesi 1975 Samsun
92 Ordu Universitesi 2006 Ordu
93 Orta Dogu Teknik Universitesi 1956 Ankara
94 Osmaniye Korkut Ata Universitesi 2007 Osmaniye
95 Pamukkale Universitesi 1992 Denizli
96 Polis Akademisi 1937 Ankara
97 Recep Tayyip Erdogan Universitesi 2006 Rize
98 Sakarya Universitesi 1992 Sakarya
99 Selguk Universitesi 1975 Konya
100 Siirt Universitesi 2007 Siirt
101 Sinop Universitesi 2007 Sinop
102 Siileyman Demirel Universitesi 1992 Isparta
103 Sirnak Universitesi 2008 Sirnak
104 Trakya Universitesi 1982 Edirne
105 Tunceli Universitesi 2008 Tunceli
106 Tiirk Alman Universitesi 2010 Istanbul
107 Saglik Bilimleri Universitesi 2015 Istanbul
108 Tiirkiye .I.Jluslararam Islam, Bilim ve 2015 tstanbul
Teknoloji Universitesi
109 Uludag Universitesi 1975 Bursa
110 Usak Universitesi 2006 Usak
111 Yalova Universitesi 2008 Yalova
112 Yi1ldiz Teknik Universitesi 1982 Istanbul
113 Yildirim Beyazit Universitesi 2010 Ankara
114 Yiiziincii Y1l Universitesi 1982 Van

Asagida Tablo 4.2’de ayn1 zamanda arastirmamizin 6rneklemini olusturan ve
2015 wyili itibariyle Dogu Anadolu Bolgesi’nde bulunan devlet iiniversitelerinin
adlar1, kurulus tarihleri ve bulunduklar1 iller gosterilmektedir. Dogu Anadolu
Bolgesinde; 3 Mart 1954 tarih ve 6373 sayli kanunla 1, 3 Nisan 1975 tarih ve 1872
sayilt kanunla 1, 11 Nisan 1975 tarih ve 1873 sayili kanunla 1, 11 Temmuz 1992
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https://tr.wikipedia.org/wiki/1975
https://tr.wikipedia.org/wiki/Konya
https://tr.wikipedia.org/wiki/Siirt_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/2007
https://tr.wikipedia.org/wiki/Siirt
https://tr.wikipedia.org/wiki/Sinop_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/2007
https://tr.wikipedia.org/wiki/Sinop
https://tr.wikipedia.org/wiki/S%C3%BCleyman_Demirel_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/w/index.php?title=1976/1992&action=edit&redlink=1
https://tr.wikipedia.org/wiki/Isparta
https://tr.wikipedia.org/wiki/%C5%9E%C4%B1rnak_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/2008
https://tr.wikipedia.org/wiki/%C5%9E%C4%B1rnak
https://tr.wikipedia.org/wiki/Trakya_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/1982
https://tr.wikipedia.org/wiki/Edirne
https://tr.wikipedia.org/wiki/Tunceli_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/2008
https://tr.wikipedia.org/wiki/Tunceli
https://tr.wikipedia.org/wiki/T%C3%BCrk_Alman_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/2010
https://tr.wikipedia.org/wiki/%C4%B0stanbul
https://tr.wikipedia.org/w/index.php?title=Sa%C4%9Fl%C4%B1k_Bilimleri_%C3%9Cniversitesi&action=edit&redlink=1
https://tr.wikipedia.org/wiki/2015
https://tr.wikipedia.org/wiki/%C4%B0stanbul
https://tr.wikipedia.org/w/index.php?title=T%C3%BCrkiye_Uluslararas%C4%B1_%C4%B0slam,_Bilim_ve_Teknoloji_%C3%9Cniversitesi&action=edit&redlink=1
https://tr.wikipedia.org/w/index.php?title=T%C3%BCrkiye_Uluslararas%C4%B1_%C4%B0slam,_Bilim_ve_Teknoloji_%C3%9Cniversitesi&action=edit&redlink=1
https://tr.wikipedia.org/wiki/2015
https://tr.wikipedia.org/wiki/%C4%B0stanbul
https://tr.wikipedia.org/wiki/Uluda%C4%9F_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/w/index.php?title=1970/1975&action=edit&redlink=1
https://tr.wikipedia.org/wiki/Bursa
https://tr.wikipedia.org/wiki/U%C5%9Fak_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/2006
https://tr.wikipedia.org/wiki/U%C5%9Fak
https://tr.wikipedia.org/wiki/Yalova_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/2008
https://tr.wikipedia.org/wiki/Yalova
https://tr.wikipedia.org/wiki/Y%C4%B1ld%C4%B1z_Teknik_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/1982
https://tr.wikipedia.org/wiki/%C4%B0stanbul
https://tr.wikipedia.org/wiki/Y%C4%B1ld%C4%B1r%C4%B1m_Beyaz%C4%B1t_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/2010
https://tr.wikipedia.org/wiki/Ankara
https://tr.wikipedia.org/wiki/Y%C3%BCz%C3%BCnc%C3%BC_Y%C4%B1l_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/1982
https://tr.wikipedia.org/wiki/Van

tarih ve 3837 sayili kanunla 1, 20 Temmuz 1982 tarihinde 41 say:l: kanun hiikmiinde
kararname ile 1, 1 Mart 2006 tarih ve 5467 sayuli kanunla 1, 17 Mayis 2007 tarih ve
5666 say:/i kanunla 4, 22 Mayis 2008 tarih ve 5765 sayili kanunla 4, son olarak 21
Temmuz 2010 tarih ve 27648 sayii kanunla 1, toplamda ise 15 tane devlet
tiniversitesi kurulmustur. Diger taraftan, bu boélgemizde 2015 yili itibariyle 6zel

tiniversite olmadigini belirtmekte yarar vardir.

Tablo 4. 2: Dogu Anadolu Bélgesi’ndeki Devlet Universiteleri

No Universiteler Kurulus Yillar1 | Bulunduklar il
1 Agr1 Ibrahim Cegen Universitesi 2007 Agr
2 Ardahan Universitesi 2008 Ardahan
3 Atatiirk Universitesi 1954 Erzurum
4 Bingol Universitesi 2007 Bingol
5 Bitlis Eren Universitesi 2007 Bitlis
6 Erzincan Universitesi 2006 Erzincan
7 Erzurum Teknik Universitesi 2010 Erzurum
8 Firat Universitesi 1975 Elaz1g
9 Hakkari Universitesi 2008 Hakkari
10 Igdir Universitesi 2008 Igdir
11 Inonii Universitesi 1975 Malatya
12 Kafkas Universitesi 1992 Kars
13 Mus Alparslan Universitesi 2007 Mus
14 Tunceli Universitesi 2008 Tunceli
15 Yiiziincii Y1l Universitesi 1982 Van

4.2. ARASTIRMA HAKKINDA

Arastirmanin bu boliimii, aragtirma hakkindaki alt basliklar olan; arastirmanin
amaci ve Onemi, arastirmanin ana kiitlesi ve 6rneklemi, arastirmanin sinirliliklari,
arastirmanin modeli ve hipotezleri, aragtirmanin yontemi alt bagliklarindan

olusmaktadir.
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https://tr.wikipedia.org/wiki/A%C4%9Fr%C4%B1_%C4%B0brahim_%C3%87e%C3%A7en_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/2007
https://tr.wikipedia.org/wiki/A%C4%9Fr%C4%B1
https://tr.wikipedia.org/wiki/Ardahan_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/2008
https://tr.wikipedia.org/wiki/Ardahan
https://tr.wikipedia.org/wiki/Atat%C3%BCrk_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/1954
https://tr.wikipedia.org/wiki/Erzurum
https://tr.wikipedia.org/wiki/Bing%C3%B6l_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/2007
https://tr.wikipedia.org/wiki/Bing%C3%B6l
https://tr.wikipedia.org/wiki/Bitlis_Eren_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/2007
https://tr.wikipedia.org/wiki/Bitlis
https://tr.wikipedia.org/wiki/Erzincan_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/2006
https://tr.wikipedia.org/wiki/Erzincan
https://tr.wikipedia.org/wiki/Erzurum_Teknik_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/2010
https://tr.wikipedia.org/wiki/Erzurum
https://tr.wikipedia.org/wiki/F%C4%B1rat_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/1975
https://tr.wikipedia.org/wiki/Elaz%C4%B1%C4%9F
https://tr.wikipedia.org/wiki/Hakkari_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/2008
https://tr.wikipedia.org/wiki/Hakkari
https://tr.wikipedia.org/wiki/I%C4%9Fd%C4%B1r_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/2008
https://tr.wikipedia.org/wiki/I%C4%9Fd%C4%B1r
https://tr.wikipedia.org/wiki/%C4%B0n%C3%B6n%C3%BC_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/1975
https://tr.wikipedia.org/wiki/Malatya
https://tr.wikipedia.org/wiki/Kafkas_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/1992
https://tr.wikipedia.org/wiki/Kars
https://tr.wikipedia.org/wiki/Mu%C5%9F_Alparslan_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/2007
https://tr.wikipedia.org/wiki/Mu%C5%9F
https://tr.wikipedia.org/wiki/Tunceli_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/2008
https://tr.wikipedia.org/wiki/Tunceli
https://tr.wikipedia.org/wiki/Y%C3%BCz%C3%BCnc%C3%BC_Y%C4%B1l_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/1982
https://tr.wikipedia.org/wiki/Van

4.2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Kurumsal itibar kavrami, isletme disiplini alaninda bilim insanlarinin giderek
artan ilgisiyle arastirmalara konu olmaktadir. Bir kurumun, paydaslar1 neznindeki
algilar ile sekillenen kurumsal itibar, kurumun varligini stirdiiriip stirekli biiylimeyi
gerceklestirebilmesinde en az maddi kaynaklar kadar dnemli bir manevi degerdir.
Hizmet isletmeleri ya da iiretim isletmeleri, kar amach ya da kar amagli olmayan
biitiin kurumlarin degisen kosullarda kendilerine rekabet avantaji saglayacak olan
yegane unsurlardan birisininde kurumlarin paydaslarinin zihninde yer edecegi itibar

algistyla miimkiim olabilecektir.

Universiteler, artik rekabet ile karsi karst kalmislardir, bu nedenle onlar
kurumsal itibarin 6nemli bir bileseni olan kurumsal kimligin giiclii bir rekebet
avantajindaki rolii faketmislerdirler. Dolayisiyla rekabet stratejilerinin bir pargasi
olarak kurumsal itibarin 6nemli bir bileseni olan kurumsal kimlik programlarini
gelistirmeye ve uygulamaya baglamiglardir (Atakan ve Eker, 2007: 55).
Universitelerde itibar yonetimi orgiitsel bilim alaninda diger alanlara nazaran daha
cok yer buldugu (Corley ve Giogia, 2000: 320), konu ile ilgili yapilan sinirli sayida
orneklere karsilik, itibar ¢alismalarmin genellikle basari siralamalart ile
sinirlandirildigr goriilmektedir. Basar1 siralamalarinin kurum itibarina olumlu yonde
katkis1 géz Oniine alindiginda, itibar yonetimi uygulamalari i¢erisinde {iniversitenin,
ulusal ve uluslararasi organizasyonlar ve bagimsiz arastirma kurumlari tarafindan ele
alinan kriterler iizerinde odaklanmasi gerektigi soylenebilir. Baska bir ifade ile
kurumsal itibar yoOnetimi uygulamalar1 igerisinde, tniversitenin entelektiiel
kaynaklarina, ogrenme kaynaklarina, c¢evre ile ylriitilen isbirliklerine, sosyal,
ekonomik ve kiiltiirel yapiya iliskin itibar gostergelerinin tanimlanarak izlenmesi

gerekmektedir (Oncel, 2010: 210).

Is tatmini kavramu, isletme disiplini alaninda her zaman popiiler bir kavram
olmustur. Calisanlarin bir kurumu hedeflere ulastiran kilit bir unsur oldugunu
diisiindiigiimiizde, ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini etkileyen bir¢ok degisken s6z
konudur. Bu degiskenlerden biriside ¢alisanlarin kurumlarina yonelik olusturduklari

itibar algilar1 oldugu sdylenebilir.
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Orgiitsel 6zdeslesme kavrami, c¢alisanlarin kurumlariyla psikolojik olarak
biitiinlesmesi sonucunda, ¢alisanin kendisini kurumu ile tanimlayarak bir baglilik
gelistirmesidir. Kurum ile c¢alisan arasinda gergeklesen bir biitiinlesmede her iki

tarafinda amaclarinin uyumlasma diizeyi 6nem arz etmektedir.

Siirekli degisimlerin yasandigi giiniimiiz ¢aginda, toplumlar i¢in deger {ireten
onemli orgiitlerden biriside iiniversitelerdir. Universitelerin, deger iiretebilmesi ve
rakiplerine gore fark yaratabilmesi yine biinyesindeki akademik ve personelin
nitelikleri ile miimkiin olabilir. Universitelerin rakipelerine gore daha donanimli
akademik ve idari personel sahibi olabilmelerini etkileyen faktorlerden biriside
itibarlaridir. Ayrica liniversite personelinin is tatmin diizeylerinin yiiseksek olmasinin
yani sira, personelin kendilerini kurumlart ile O6zdeslestirebildikleri takdirde
tiniversitelerin daha olumlu anlamda misyon ve vizyon bakimdan birbirlerinden

farklilagebilmelerinin kolay olabilecegi s6ylenebilir.

Arastirmamizin ~ 6rneklemini  olusturan  {iniversiteler ~Tablo 4.2°de
belirtilmistir. S6z konusu tabloda goriildiigii iizere bu boélgemizde 2007 yilindan
sonra 10 tane liniversite kurulmustur. Bu bolgede 6zellikle 2007 yilinda 6nce kurulan
tiniversiteler sahip olduklari olanaklar ile akademik-idari kadro zenginlikleri, 6grenci
sayilar1 ve kurumsallasma diizeyleri bu bolgede daha sonra kurulan tiniversitelere
gore ¢cok daha iyi durumdadirlar. Bu baglamda, 6zelliklede bu bolgede 2006-2007-
2008 ve 2010 yillarinda kurulan iiniversitelerin rekabetci bir seviyeye gelebilmelerini
etkileyecek unsurlardan birisininde bu {iniversitelerin itibarlar1 olacagi sdylenebilir.
Esasinda itibar, bir orgiitiin i¢ paydaslar tarafindan yaratilip olumlu anlamda
gelistirilmektedir. Bundan dolay1 bu iiniversitelerin hali hazirdaki akademik ve idari
personelin kurumlarina yonelik itibar algilarinin arastirilmasinin faydali olacagi

diisiiniildiiglinden bu iiniversiteler 6rneklem olarak tercih edilmistir.

Kurumsal itibar kavrami ile ilgili arastirmalar incelendiginde, kavramin is
tatmini ve orgiitsel baglilik basta olmak iizere, isten ayrilma niyetleri, tiikketici algisi,
is yasami kalitesi v.b birgok kavramla iliskilendirildigi goriilmektedir. Bu
arastirmada kurumsal itibar kavrami, is tatmini ve orgiitsel 6zdeslesme kavramlari ile

iliskilendirilerek ele alimmaktadir. Bu baglamda yapilan caligmalar arasinda,
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Tiirkiye’de doktora diizeyindeki 6zgiin ¢aligmalardan biri olacaktir. Ayrica bu ii¢
kavramin alan arastirmasi olarak {iniversite ¢alisanlari lizerinde yapilmis olmasi ve
orneklemi olusturan bolgedeki iiniversiteler tizerinde benzer akademik ¢aligsmalarin

olmayasida diger bir 6zglinliik olarak belirtilebilir.

Bu caligmanin amaci, c¢aliganlarin kurumlarina yonelik itibar algilarinin is

tatminlerine olan etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin araci roliinii belirlemektir.
4.2.2. Arastirmanin Ana Kiitlesi ve Orneklemi

Aragtirmamizin ana kiitlesini Dogu Anadolu Bolgesi’ndeki devlet
tiniversitelerinin akademik ve idari personeli olusturmaktadir. 15 {iniversitenin
akademik personel sayisi; 12223 kisi, idari personel sayisi; 9028 kisi toplamda ise
21251 kisiden olusmaktadir.  Arastirmamizin 6rneklemini ise, Dogu Anadolu
Bolgesi’'ndeki  devlet niversitelerinin  akademik ve idari personelinden
arastirmamiza katilan 883 kisi olusturmaktadir. Bu baglamda, bolgedeki
tiniversitelerin 2015 yili idare faaliyet raporlari incelenerek akademik ve idari
personel sayilari tespit edilmistir. Arastirma i¢in Dogu Anadolu Bolgesi’ndeki 15
tiniversitenin akademik ve idari personelin e-maillerine anket formu elektronik
ortamda  gonderilmistir.  Orneklemi  olusturan tiim  personele  ulasilmasi
hedeflenmistir. Verilerin bu sekilde toplanmasinin nedenleri klasik postanin yerini
alan elektronik postanin sagladigi avantajlardan dolayidir. Bunlar;

e Klasik posta i¢in gecerli olan, genis Orneklemden bilgi toplamak, yansiz
degerlendirme yapma, anketi cevaplayacak uygun zaman ve ortamin bulunmasi, e-
posta i¢in de gegerli olmasi.

e E-posta ile ¢ok fazla bireye ulasilmasin kolay ve hizli olmasi

e Anket sorularina verilen cevaplarin dogrudan veri tabanina aktarilmast,

e Anketin bulundugu sayfaya bireyin giiniin her saatinde ulagabilmesi,

e Diger yontemlerde oldugu gibi kayip verilerin olugmasini 6nlemesi.

e Ani ve baski altinda karar verme ihtiyacinin olmamasi, anketdrden kaynakli
hatalarin bulunmamasi, uygulamadan kaynaklanan hatalarin en alt diizeyde olmasi

ve cevaplanma oraninin e-postalar ile hatirlatma mesajlari ile arttirilabilmesi
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e Anket formunu c¢ogaltma, posta, telefon, ulasim ve anketdr giderleri gibi

maliyetlerin az olmasi (Bas, 2008 den aktaran; Bozbayindir, 2014: 95-96).

Yaklasik 18000 kisiye e-mail olarak gonderilen anket formlarindan 891°1 geri
donmiistiir. Geri donen 891 anketten 8 adedi gegersiz kabul edildiginden 883 adedi
lizerinde analiz ve degerlendirme yapilmistir. Geri donen veri miktar1 6rneklem
buytikligli agisindan yeterli goriilmektedir. Biiyiikoztiirk Arakdaslarma gore; ana
kiitle 30000 ise 0rneklem biiyiikliigi olarak; % 95 giiven diizeyi ile % 5 anlamlilik
diizeyi i¢in 379 kisi ve % 99 giiven diizeyi ile % 1 anlamlilik diizeyi i¢in 651 kisi
orneklem biytkligl acisindan yeterli oldugunu belirtmislerdir (Biiyiikoztiirk vd.,
2016: 98). Arastirmamizin ana Kkiitlesini 21251, orneklemini ise 883 Kkisi
olusturdugundan bu rakamlar yukarida ifade edilen her iki giiven araligi ve

anlamlilik diizeyleri acisindan degerlendirme icin yeterlidir.
4.2.3. Arastirmanin Sinirhliklar:

Arastirmada, internet ortaminda olusturulan anket formunun e-mail yoluyla
arastirmanin Orneklemini olusturan katilimcilara iletilmesinde gereksiz, spam vb. e-
mail kutularina diismesi ve katilimcilarin gelen linki kotii amacgh diistinerek linki
agmamalarida bir sinirliklik olacaktir. Ayrica, 6rneklemi olusturan {iniversitelerin
web sayfalarinda (6zellikle tip fakiiltelerinin bulundugu tniversiteler) akademik ve
idari personelin e-mail bilgilerinin yer almamis olmasi da bir diger sinirliliktir. Son
olarak arastirma kapsamindaki katilimcilara anket formu elektronik ortamda

gonderildiginden zaman kisit1 acisindan da bir sinirlilik arz etmektedir. Bu siire

13/01/2016 ile 28/03/2016 tarih araligin1 kapsamaktadir.
4.2.4. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Arastirma, asagida belirtilen kurumsal itibar algisinin is tatminine etkisinde
orgiitsel 6zdeslesmenin araci rolliinii belirlemeye yonelik olarak aragtirma modeli ve

hipotezleri icermektedir.
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Kurumsal Itibar Alt Boyutlan
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Sekil 4. 1: Kurumsal itibar Algisimin is Tatminine Ekisinde Orgiitsel
Ozdeslesmenin Araci Rolii ile Tlgili Arastirma Modeli

Kurumsal itibar, is tatmini ve Orgiitsel ozdeslesme ile ilgili hipotezler

asagidaki gibidir.

H;. Kurumsal itibar algisinin is tatminine etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin aract
etkisi vardir.

H,: Kurumsal itibar ile is tatmini arasinda anlamli iligki vardir.

Ha,a: Duygusal cekicilik alt boyutu ile is tatmini arasinda anlaml iligki vardar.

Hap: YOnetim kabiliyeti alt boyutu ile is tatmini arasinda anlaml iligki vardir.

Hyc: Hizmet kalitesi alt boyutu ile is tatmini arasinda anlamli iliski vardir.

Hazq: Toplumsal sorumluluk alt boyutu ile is tatmini arasinda anlamli iligki vardir.

Hae: Calisma ortami alt boyutu ile is tatmini ve arasinda anlaml iliski vardir.

Has: Ayirt edicilik alt boyutu ile is tatmini arasinda anlaml iligki vardir.
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Hs: Kurumsal itibar ile orgilitsel 6zdeslesme arasinda anlamli iligki vardir.

Hsa: Duygusal c¢ekicilik alt boyutu ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli iligki
vardir.

Hsp: YOnetim kabiliyeti alt boyutu ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli iligki
vardir.

Hsc: Hizmet kalitesi alt boyutu ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli iligki vardir.
Hsq: Toplumsal sorumluluk alt boyutu ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli iligki
vardir.

Hse: Calisma ortami alt boyutu ile 6rgiitsel 6zdeslesme arasinda anlaml iligki vardir.
Haf: Ayirt edicilik alt boyutu ile 6rgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli iliski vardir.
H,: Is tatmini ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlaml iliski vardir.

Hs: Kurumsal itibar, 6zdeslesme ve is tatmini degiskenlerinin birbirleri iizerinde

etkisi vardir.
4.3. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Arastirma kurumsal itibar, is tatmini ve oOrglitsel 6zdeslesme ile ilgili daha
once yapilmig literatiiriin yani sira kurumsal itibar algisinin is tatminine etkisinde
orgiitsel 0zdeslesmenin araci rollinli ortaya koyacak olan alan arastirmasini
icermektedir. Arastirmada, asagida ayrintili bir sekilde belirtilen, gecerlilik ve
giivenilirlik analizleri yapilarak daha once pek ¢ok sayida arastirmada kullanilmis
olan “Kurumsal Itibar”, “Is Tatmini” ve “Orgiitsel Ozdeslesme” olgeklerinden
yararlanilmistir. Asagida detaylart belirtilen Olgekler Tiirkge’ye cevrilmis, 6n bir

calisma ile anlam ve anlasilma bakimdan test edilmistir.

Kurumsal Itibar 6lgegi olarak, Charles J. Fombrun, Naomi A. Garderberg ve
Joy M. Sever (1999) tarafindan ortaya konulan ve ¢ok sayida aragtirmada kullanilmig
olan “The Reputation Quotient: A Multi-Stakeholder Measure of Corporate
Reputation” Journal of Brand Management 07/2013; 7(4)’ den alinan ve Tiirkce’ye
cevrilip uyarlanan Olgek esas alinmistir. Bu Olgegin yani sira literatiir taramasi
sonucunda kurumsal itibar ile ilgili yapilmis ¢alismalarda kullanilan 6l¢eklerden de
yararlanilmistir. Hazirlanan Kurumsal Itibar Olgegi toplamda 29 ifadeden

olusmaktadir. Olgek alt boyutlarma iliskin i¢ tutarlilik kat sayilarim1 Duygusal
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Cekicilik boyutu i¢in Croncbach Alpha (o) = 0.898, Yonetim Kabiliyeti boyutu igin
a = 0.898, Hizmet Kalitesi boyutu i¢in a = 0.904, Toplumsal Sorumluluk boyutu i¢in
a = 0.862, Calisma Ortam1 boyutu i¢in o = 0.839, Ayirt Edicilik boyutu i¢in o =
0.852, olarak belirlenmistir. Olgekteki 29 ifade i¢in Kurumsal Itibar gecerlik ve
giivenilirligi saglanmis ve Croncbach Alpha katsayist (o) = 0.972 olarak tespit
edilmistir. Is tatmini 6lgegi olarak, Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen
Yoon ve Thye’nin (2002: 106) kullanmis olduklari genel is tatmini ol¢eginin
Tirkge’ye c¢evrilip uyarlamasindan yararlanilmistir. S6z konusu o6lgek 5 ifaden
olusmaktadir. Olgegin Croncbach Alpha katsayisi (o) = 0.715 olarak tespit edilmistir.
Orgiitsel Ozdeslesme lgegi olarak, Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilmis
ve 6 ifadeden olusan Olcegin Tiirkce’ye g¢evrilip uyarlamasindan yararlanilmistir.
Olgegin Cronchach Alpha katsayisi (o) = 0.805 olarak tespit edilmistir. Ug dlgekte
yer alan 40 ifadenin her bir Onermesi icin “Kesinlikle Katilmiyorum”,
“Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum” ve “Kesinlikle Katiliyorum”
ifadelerini igeren 5°’li Likert seklinde bir puanlama secgenegi bulunmaktadir.
Puanlamada oOnermelere verilen yanitlar “Kesinlikle Katilmiyorum” ifadesinden
“Kesinlikle Katiliyorum ifadesine dogru 1-2—-3-4-5 seklinde puanlanmigtir. Yapisal
Esitlik modeli ilgili analize baslamadan kurumsal itibar, is tatmini ve oOrgiitsel
Ozdeslesme verilerine giivenirlik analizi yapilmistir. Yukarida her bir dlgek igin
yapilan gegerlik ve gilivenilirlik analizi sonucunda ortaya ¢ikan Croncbach Alpha
degeri o6lgegin gilivenilir oldugunu gostermektedir. Skewness ve Kurtosis degerleri -1

ile +1 arasinda oldugundan dolay1 dagilim normaldir.

Arastirma kapsaminda elde edilen veriler istatistiki analizlerden (Regresyon,
Korelasyon, T-test, ANOVA, Frekans dagilimlari) SPSS analiz programi ile
degerlendirmeye tabi tutularak hipotezler test edilmistir. Ayrica, kurumsal itibarimn is
tatminine etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin araci roliine iliskin YEM (Yapisal Esitlik

Modeli) Amos 18.0 ile analiz edilmistir.
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4.4. BULGULAR VE YORUMLAR

Aragtirmanin bu bolimiinde arastirma sonunda elde edilen bulgular,
bulgularla ilgili yorum ve degerlendirmeler, arastirmanin teorik ve alan arastirmasi

ile ilgili sonug ve Oneriler ile ilgili goriis ve degerlendirmelere yer verilmektedir.
4.4.1. Aragtirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Kurumsal itibar algisinin is tatminine etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin araci
roliinii 6lgmeye yonelik hazirlamis oldugumuz anket ¢alismamiza katilan akademik
ve idari personelin yas, cinsiyet, medeni durum, gelir durumu, calistiklari

tiniversitiler ile akademik ve idari unvanlara gore dagilimlart verilmistir..
4.4.1.1. Katihmcilarin Yaslarina Gore Dagilhimm

Arastirmaya katilan tiniversite c¢alisanlarinin yas gruplarma gore dagilimlari
incelendiginde, calisanlarm % 27,3’niin (241 kisi) 20-29 yas araliginda, %
42,7’sinin (377 kisi) 30-39 yas araliginda, % 20,0’sinin (177 kisi) 40-49 yas
araliginda, %7,9’unun (70 kisi) 50-59 yas araliginda yer alirken, %2’sinin (18 kisi)
60 ve tzeri yaslarda oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin yas gruplarina gore

dagilimi Tablo 4.3’te gosterilmektedir.

Tablo 4. 3: Katihmcilarin Yasa Gore Dagilimlar:

Yas Say1 Yiizde (%) Toplam Yiizde
20-29 241 27,3 27,3
30-39 377 42,7 70,0
40-49 177 20,0 90,0
50-59 70 7,9 98,0
60 ve tlizeri 18 2,0
Toplam 883 100

Tablo 4.3’te goriilecegi tizere, arastirmaya katilan akademik ve idari

personelin biiyiik bir boliimiiniin orta yas denilebilecek 30-39 yas arasinda olduklari
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sOylenebilir. 20 ile 29 arasindaki katilimcilar meslege yeni baslamis akademik ve
idari personellerdir. Katilimcilarin % 20,0’sini 40 ile 49 yas aras1 akademik ve idari
personellerdir. Katilimeilarin %7,9’unu 50-59 yas arast akademik ve idari personeller
olustururken, katilimcilarin en yiiksek yas grubunu temsil eden akademik ve idari
personel grubu olarak ifade edebilecegimiz 60 yas ve ilizeri grup ise %2 ile 18 kisiden

olusmaktadir.
4.4.1.2. Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

Katilimcilardan 883 akademik ve idari personelin % 71,51 (631 kisi) erkek,
% 28,51 (252 kisi) bayandir. Arastirmaya katilan personelin cinsiyetlerine
bakildiginda ¢ok biiyiik bir boliimiiniin erkek calisanlar olduklari goriilmektedir.
Katilimcilarin  cinsiyetlerine gore sayisal ve oransal dagilimi Tablo 4.4°te

gosterilmektedir.

Tablo 4. 4: Katihmcilarin Cinsiyete Gore Dagilimlar

Cinsiyet Say1 Yiizde (%) Toplam Yiizde
Erkek 631 71,5 71,5
Bayan 252 28,5 100,0
Toplam 883 100

4.4.1.3. Katihmcilarin Medeni Durumlarina Goére Dagilimlari

Arastirmamiza katilan olan akademik ve idari personelin % 73.2°si (646 kisi)
evli, % 26,81 (236 kisi) bekardir. Katilimcilarin medeni durumlarina bakildiginda
evlilerin yiiksek oranda olduklar1 goriilmektedir. Katilimecilarin medeni durumlarina

gore dagilimi Tablo 4.5°te gosterilmektedir.
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Tablo 4. 5: Katihmcilarin Medeni Durumlarina Gore Dagilimlan

Medeni Durum Say1 Yiizde (%) Toplam Yiizde
Evli 646 73,2 73,2
Bekar 236 26,8 100,0
Toplam 883 100

4.4.1.4. Katihmcilarin Gelir Durumlarina Gore Dagilimlar:

Arastirmamiza konu olan akademik ve idari personelin % 17,1’1 (151 kisi)
2000-2999 TI aras1 gelir elde ederken, % 44,6’s1 (394 kisi) 3000-4499 TI aras1, %
20,40 (180 kisi) 4500-5499 Tl arasi, % 17,9’u (158 kisi) 5500 T1 ve lizeri gelir elde
ettikleri goriilmiistiir. Katilimeilarin gelir durumlarina gére dagilimi Tablo 4.6°da

gosterilmektedir.

Tablo 4. 6: Katihmcilarin Gelir Durumlarina Gore Dagilimlar

Gelir (TL) Say1 Yiizde (%) Toplam Yiizde
2000 -2999 arasi1 151 17,1 17,1
3000-4499 arasi 394 44 6 61,7
4500-5499 arast 180 20,4 82,1
5500 ve tizeri 158 17,9 100,0
Toplam 883 100,0

4.4.1.5. Katihmcilarin Egitim Durumlarima Gore Dagilimlar:

Arastirmamiza katilan olan akademik ve idari personelin % 1,0°1 (9 kisi) lise,
% 2,6’s1 (23 kisi) on lisans, 20,3’1 (179 kisi) lisans, 30,6’s1 (270 kisi) yiiksek lisans,
45,51 (402 kisi) doktora. Egitim durumu doktora olan personelden sonra egitim
durumu ytiksek lisans olanlarin en ¢ok katilim saglayanlar olduklar1 goériilmektedir.

En az katilimin ise, egitim durumu lise olanlar oldugu ve hemen akabinde en az
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katilim saglayan diger egitim durumunun 6n lisan diizeyinde egitim durumuna sahip
olanlar oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin egitim durumlarina gére dagilimi Tablo

4.7°de gosterilmektedir.

Tablo 4. 7: Katihmcilarin Egitim Durumlarina Gore Dagilimlar:

Egitim Durumu Say1 Yiizde (%) Toplam Yiizde
Lise 9 1,0 1,0
Onlisans 23 2,6 3,6
Lisans 179 20,3 23,9
Yiksek Lisans 270 30,6 54,5
Doktora 402 45,5 100,0
Toplam 883 100,0

4.4.1.6. Katiimeilarin Cahstiklar1 Universitelere Gore Dagilimlar:

Arastirmamiza katilan akademik ve idari personelin ¢alistiklari iiniversitelere
gore dagilmlarma bakildiginda % 3,7’sinin (33 kisi) Agr Ibrahim Cegen
Universitesi, % 3,9’unun (34 kisi) Ardahan Universitesi, % 24,9’ unun (220 kisi)
Atatiirk Universitesi, % 5,8’inin (51 kisi) Bingdl Universitesi, % 10,5’inin (93 kisi)
Bitlis Eren Universitesi, % 4,6 smin (41 kisi) Erzincan Universitesi, % 2,2’sinin (19
kisi) Erzurum Teknik Universitesi, % 8,7’sinin (77 kisi) Firat Universitesi, %
2,3’niin (20 kisi) Hakkari Universitesi, % 2,7’sinin (24 kisi) Igdir Universitesi, %
11,6’smin (102 kisi) Inonii Universitesi, % 3,6’smin (32 kisi) Kafkas Universitesi,
% 7,1’inin (63 kisi) Mus Alparslan Universitesi, % 2,6’smin (23kisi) Tunceli
Universitesi, % 5,8’inin (51 kisi) ise Yiiziincii Y1l Universitesi’nde calistiklari
goriilmektedir. Katilimc1 akademik ve idari personelin ¢aligtiklari liniversitelere gore

dagilimlar1 Tablo 4.8’de goriilmektedir.
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Tablo 4. 8: Katihmeilarin Calistiklar1 Universitelere Gore Dagilhimlar

Calistiklar1 Universite Say1 Yiizde (%) | Toplam Yiizde

Agr1 Ibrahim Cecen Universitesi 33 3,7 3,7
Ardahan Universitesi 34 3,9 7,6
Atatiirk Universitesi 220 24,9 325
Bingol Universitesi 51 5,8 38,3
Bitlis Eren Universitesi 93 10,5 48,8
Erzincan Universitesi 41 4.6 53,5
Erzurum Teknik Universitesi 19 2,2 55,6
Firat Universitesi 77 8,7 64,3
Hakkari Universitesi 20 2,3 66,6
Igdir Universitesi 24 2,7 69,3
In6nii Universitesi 102 11,6 80,9
Kafkas Universitesi 32 3,6 84,5
Mus Alparslan Universitesi 63 7,1 91,6
Tunceli Universitesi 23 2,6 94,2
Yiiziincii Yil Universitesi 51 5,8 100,0
Toplam 883 100,0

Tablo 4.8’de goriilecegi lizere arastirmamiza katilim saglayan akademik ve
idari personelin biiyiik bir kismmin 220 kisi ile Atatiirk Universitesi’inden oldugu
goriilmektedir. Atatiirk Universitesi’nin bolgedeki en koklii iiniversite olmasi ve aym
zamanda daha c¢ok akademik ve idari personele sahip oldugu diisiintildiigiinde
katilimin diger {iniversitelere gore daha yiiksek olmasinin normal oldugu
sOylenebilir. Diger taraftan arastirmamiza en az katilim saglayan akademik ve idari
personelin calistig1 iiniversite; 19 kisi ile Erzurum Teknik Universitesi oldugu
goriilmektedir. Erzurum Teknik Universitesi'nin bolgedeki en yeni kurulan
tiniversite olmasi, daha az sayida akademik ve idari personele sahip olmasi katilimin

bu seviyede gerceklesmesinde etken oldugu sdylenebilir.
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4.4.1.7. Katilmcilarin Akademik Unvan Durumlarina Gore Dagilimlar:

Arastirmamiza katilan akademik personelin akademik kariyerlerine
bakildiginda % 5,3’niin Prof.Dr., (47 kisi), % 7,1’inin (63 kisi) Dog¢.Dr,, %
17,4°niin (154 kisi) Yrd.Dog¢.Dr., % 18,1’inin (160 kisi) Ogretim Gorevlisi, %
3,7’sinin  (33kisi) Okutman, % 22,9’nun Arastirma Gorevlisi, %1,9’unun (17 kisi)
ise uzman oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin akademik kariyer dagilimlar1 Tablo

4.9’da goriilmektedir.

Tablo 4. 9: Katihmcilarin Akademik Unvan Durumlarina Gore Dagilimlar:

Akademik Unvan Say1 Yiizde (%) Toplam Yiizde
Prof.Dr 47 53 7,0
Dog¢.Dr. 63 7,1 16,3
Yrd.Dog.Dr. 154 17,4 39,1
Ogretim Gérevlisi 160 18,1 62,7
Okutman 33 3,7 67,6
Arastirma Gorevlisi 202 22,9 97,5
Uzman 17 19 100,0
Toplam 676 76,6

4.4.1.8. Katihmcilarin idari Unvan Durumlarina Gére Dagihimlar

Arastirmamiza katilan idari personelin unvanlarina bakildiginda % 0,3 niin
Genel Sekreter (3 kisi), % 1,5’inin (13 kisi) Daire Baskani, % 2,0’sinin (18 kisi)
Sube Midiirli, % 2,7’sinin (24 kisi) Fakiilte/Yiiksekokul/Enstitii Sekreteri, %
1,6’sinin (14 kisi) Teknisyen/Tekniker, % 1,5’nin (13 kisi) Sef, %13,8’inin (122
kisi) ise memur oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin idari unvan dagilimlari Tablo

4.10°da goriilmektedir.
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Tablo 4. 10: Katiimcilarin Idari Unvan Durumlarina Gére Dagihimlar

Idari Unvan Say1 Yiizde (%) Toplam Yiizde
Genel Sekreter 3 3 1,4
Daire Baskani 13 15 7,7
Sube Miidiirii 18 2,0 16,4
Fakiilte/Y iiksekokul/Enstitii 24 2,7 28,0
Sekreteri
Teknisyen/Tekniker 14 1,6 34,8
Sef 13 15 41,1
Memur 122 13,8 100,0
Toplam 207 76,6

4.4.1.9. Kurumsal itibar fle Is Tatmini ve Orgiitsel Ozdeslesme
Degiskenlerine Ait Korelasyon Bulgular:

Iki degisken arasinda iliskinin yonii ve giicii ile ilgili bir arastirma yapilmak
istendiginde, “Korelasyon Analizi’nden yararlanilir. Korelasyon katsayisi (r); -1 ile
+1 arasinda degerler alir. 0’ a yakin degerler iki degisken arasinda dogrusal ve zayif
bir iligkinin oldugunu, -1 veya +1° e yakin degerler ise iki degisken arasinda
dogrusal ve giiclii bir iliskinin oldugunu gosterir. Bununla birlikte negatif (-) degerler
iligkinin ters yonlii oldugunu, pozitif (+) degerler ise iliskinin ayni yonlii oldugunu

gosterir (Bayram, 2009: 179).

Korelasyon katsayisinin yorumlanmasinda {izerinde tam olarak anlagilan
araliklar bulunmamakla birlikte, korelasyon katsayisinin mutlak deger olarak 0,70-
1,00 arasinda yiiksek, 0,70-0,30 arasinda orta ve 0,30-0,00 arasinda olmas1 diisiik
diizeyde bir iliskiye isaret etmektedir (Tekingiindiiz, 2012: 101). Degiskenler
oransal ya da aralikli O6l¢ek ile elde edilmis ve normal dagilima uygunluk

gosteriyorsa  bu  durumda Pearson korelasyon analizi yapilir (Colak,
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www.eczfak.anadolu.edu.tr, 22.03.2016). Asagida Tablo 4.11°de kurumsal itibar ile

is tatmini ve Orgiitsel Ozdeslesme degiskenlerine ait korelasyon degerleri

belirtilmistir.

Tablo 4. 11: Kurumsal itibar ile Is Tatmini ve Orgiitsel Ozdeslesme

Degiskenlerine Ait Korelasyon Tablosu

Kurumsal is Orgiitsel
Itibar Tatmini Ozdeslesme
Pearson o o
1,000 ,458 947
Klfr.umsal Correlation
Ttibar | i (2 tailed) 000 000
Pearson 458" 1,000 340™
Is Tatmini | Correlation ’ ’ ’
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
- Pearson ~ o
Orgiitsel ) 547 ,340 1,000
e Correlation
zdaesiesme
S Sig. (2-tailed) 000 000

Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir (2-tailed)

Tablo 4.11” e gore kurumsal itibar ile is tatmini (r=0,458; p=0,00), kurumsal
itibar ile orgiitsel 6zdeslesme (r=0,547; p=0,00), is tatmini ile orgiitsel 6zdeslesme
(r=0,340; p=0,00) arasinda pozitif yonlii orta diizey iliskiler bulunmustur. Buna
gore;

H,: Kurumsal itibar ile is tatmini arasinda anlaml iliski vardir.
Hs: Kurumsal itibar ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli iligki vardir.
Hy: Is tatmini ile orgiitsel dzdeslesme arasinda anlamli iliski vardir.

Hipotezleri kabul edilmistir.

4.4.1.10. Kurumsal itibar Alt Boyutlar ile is Tatmini ve Orgiitsel Ozdeslesme
Degiskenlerine Ait Korelasyon Bulgulari

Asagida Tablo 4.12°de kurumsal itibar alt boyutlar1 ile is tatmini ve Orgiitsel

0zdeslesme degiskenlerine ait korelasyon tablosu verilmistir. Tabloya gore;
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Duygusal ¢ekicilik boyutu, yonetim kabiliyeti ile (r=0,797; p=0,00); hizmet
kalitesi ile (r=0,852; p=0,00); toplumsal sorumluluk ile (r=0,784; p=0,00); ¢alisma
ortami ile (r=0,774; p=0,00); ve ayurt edicilik boyutu ile (r=0,802; p=0,00);
aralarinda pozitif yonlii yiiksek diizeyde iliskiler, is tatmini ile (r=0,432; p=0,00); ve
orgiitsel Ozdeslesme ile (r=0,518; p=0,00) aralarinda orta diizey iliskiler

bulunmustur.

Yonetim kabiliyeti boyutu, duygusal ¢ekicilik ile (r=0,797; p=0,00); hizmet
kalitesi ile (r=0,820; p=0,00); toplumsal sorumluluk ile (r=0,842; p=0,00); ¢alisma
ortami ile (r=0,739; p=0,00); ve aywrt edicilik boyutu ile (r=0,752; p=0,00);
aralarinda pozitif yonlii yiiksek diizeyde iliskiler, is tatmini ile (r=0,416; p=0,00); ve
orgiitsel oOzdeslesme ile (r=0,498; p=0,00) aralarinda orta diizey 1iliskiler

bulunmustur.

Hizmet kalitesi boyutu, duygusal ¢ekicilik ile (r=0,852; p=0,00); yonetim
kabiliyeti ile (r=0,820; p=0,00); toplumsal sorumluluk ile (r=0,818; p=0,00); ¢alisma
ortami ile (r=0,791; p=0,00); ve ayirt edicilik boyutu ile (r=0,809; p=0,00);
aralarinda pozitif yonlii yiiksek diizeyde iliskiler, is tatmini ile (r=0,445; p=0,00); ve
orgiitsel Ozdeslesme ile (r=0,489; p=0,00) aralarinda orta diizey iliskiler

bulunmustur.

Toplumsal sorumluluk boyutu, duygusal ¢ekicilik ile (r=0,784; p=0,00);
yonetim kabiliyeti ile (r=0,842; p=0,00); hizmet kalitesi ile (r=0,818; p=0,00);
calisma ortamui ile (r=0,783; p=0,00); ve ayirt edicilik boyutu ile (r=0,784; p=0,00);
aralarinda pozitif yonlii yiiksek diizeyde iliskiler, is tatmini ile (r=0,433; p=0,00); ve
orgiitsel Ozdeslesme ile (r=0,503; p=0,00) aralarinda orta diizey iliskiler

bulunmustur.

Calisma ortam1 boyutu, duygusal ¢ekicilik ile (r=0,774; p=0,00); yonetim
kabiliyeti ile (r=0,739; p=0,00); hizmet kalitesi ile (r=0,791; p=0,00); toplumsal
sorumluluk ile (r=0,783; p=0,00); ve ayirt edicilik boyutu ile (r=0,826; p=0,00);
aralarinda pozitif yonlii yiiksek diizeyde iliskiler, is tatmini ile (r=0,380; p=0,00); ve
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orgiitsel Ozdeslesme ile (r=0,476; p=0,00) aralarinda orta diizey iliskiler

bulunmustur.

Ayirt edicilik boyutu, duygusal ¢ekicilik ile (r=0,802; p=0,00); yonetim
kabiliyeti ile (r=0,752; p=0,00); hizmet kalitesi ile (r=0,809; p=0,00); toplumsal
sorumluluk ile (r=0,784; p=0,00); ve g¢alisma boyutu ile (r=0,826; p=0,00);
aralarinda pozitif yonlii yiiksek diizeyde iliskiler, is tatmini ile (r=0,396; p=0,00); ve
orgiitsel Ozdeslesme ile (r=0,508; p=0,00) aralarinda orta diizey iliskiler

bulunmustur.

Degerler incelendiginde kurumsal itibar algisinin is tatminine etkisinin
aslinda giiclii yonde olabilecegi fakat alt boyutlardan ayirt edicilik ve g¢alisma
ortaminin bu etkiyi diisiirdiigii goriilmektedir. Bir diger taraftan kurumsal itibar ile
orgiitsel 0zdeslesme arasindaki iliskide de yonetim kabiliyeti, hizmet kalitesi ve

calisma ortamu alt boyutlarinin bu iliskideki etkiyi asagi ¢ektikleri goriilmektedir.
Asagida arastirma degiskenlerine ait ortalamalar verilmistir.

Kurumsal itibar algis1 ortalamasi: 3.31. yapilan analiz sonucunda
tiniversite ¢alisanlarimin  kurumsal itibar algilarinin  ortalamast  Xort=3.31
(Kararsizim) seklinde bulgulanmistir. Bu sonu¢ arastirmaya katilanlarin kurumsal

itibar alg1 diizeylerinin orta diizeyde oldugu seklinde yorumlanabilir.

Orgiitsel Ozdeslesme Ortalama: 3.40 Yapilan analiz sonucunda iiniversite
caliganlarmin orgiitsel 6zdeslesme ortalamasi Xort=3,40 (Kararsizzim) seklinde
bulgulanmistir. Bu sonug arastirmaya katilanlarin orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin

orta diizeyde oldugu seklinde yorumlanabilir.

Is tatmini Ortalama:4,22: Yapilan analiz sonucunda iiniversite
calisanlarinin is tatmini ortalamas1 Xort=4,22(Katiliyorum) seklinde bulgulanmustir.
Bu sonug arastirmaya katilanlarin is tatmini diizeylerinin yiiksek diizeyde oldugu

seklinde yorumlanabilir.
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Tablo 4. 12: Kurumsal itibar Alt Boyutlari ile is Tatmini ve Orgiitsel Ozdeslesme Degiskenlerine Ait Korelasyon Tablosu

Duygusal Yonetim Hizmet Toplumsal Calisma Ayirt Is Orgiitsel
Cekicilik Kabiliyeti Kalitesi Sorumluluk | Ortamm Edicilik | Tatmini | Ozdeslesme
Duygusal Pearson Correlation 1,000 797" 852" 784" 7747 802" 4327 518"
Cekicilik Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Yonetim Pearson Correlation 797" 1,000 852" 784" 7747 802" 416" 498"
Kabiliyeti Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Hizmet Pearson Correlation 852" 820" 1,000 818" 791 809" 445" 489"
Kalitesi Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Toplumsal Pearson Correlation 784" 842" 818" 1,000 783" 784" 433" 503"
Sorumluluk | Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Cahsma Pearson Correlation 7747 739 7917 783" 1,000 826" 380" 476"
Ortami Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Ayirt Pearson Correlation 802" 752" 809" 784 826" 1,000 396" 508"
Edicilik Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Is Pearson Correlation 4327 416" 445" 433" 380" 396" 1,000 340"
Tatmini Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Orgiitsel Pearson Correlation 518" ,498™ 489" ,503™ 476" 508" 340" 1,000
Ozdeslesme | Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir (2-tailed)
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4.4.1.11. Arastirma Hipotezlerinin Yapisal Esitlik Modeli fle Test
Edilmesi

Arastirma hipotezlerinin degerlendirilmesinde AMOS 18.0 programiyla
Yapisal Esitlik Modeli (Structural Equation Model) yontemi kullanilmistir. Yapisal
Esitlik Modellemesi (YEM) sosyal bilimler alaninda birka¢ degiskenin iligkisini bir
modelde birlikte analizini saglayan ve ol¢im hatalarini dikkate alan karisik iligkileri
modelleme yontemi olarak 1980’lerin sonlarina dogru ortaya ¢ikmistir (Bayram,
2010: 41). Yapssal esitlik modellemesi (YEM), bagiml ve bagimsiz degiskenler
arasindaki iligskilerin modellenmesiyle ¢ok yonli bir arastirma probleminin test
edilebilmesi i¢in kullanilan, genis kapsamlu istatistiksel bir tekniktir (Bilge vd., 2015:
90).

Yapisal esitlik modellemesi kavrami, iki 6nemli 6zellige dikkat cekmektedir:
calisilan siireg bir seri yapisal esitlik (6rnegin regresyon esitlikleri) icermektedir ve
olusturulan bu yapisal esitlikler, hipotezlerin daha kolay anlasilabilmesi i¢in gorsel
olarak c¢izimle gosterilebilmektedir. Bu iki temel O6zelligi gésteren bir YEM’in
analizi, olusturulan modelin goriinen ve/veya goriinmeyen tiim degiskenlerin birlikte
test edilmesi ile elde edilen sonucun, eldeki verilerle ne derece uyumlu oldugunun
ortaya konulmasidir (Meydan ve Sesen, 2015: 5). Ayn1 zamanda yapisal esitlik
modeli araci etkiyi test etmek i¢in kullanilir. Calismanin genel modelinin ¢alismadigi

ve degerlerin uygun birsekilde saglanamadigi durumlarda model revize edilir
(Emhan vd., 2014: 265).

Yapisal esitlik modelinde ilk olarak jenerik (6l¢gme modeli) model test edilir.
Bu modelde bir sorun olmadig1 anlasildiktan sonra ya da sorunlar ¢6ziildiikten sonra
yapisal model test edilir (Simsek, 2007). Modelin test edilmesiyle elde edilen uyum
indeksleri model ile veri arasinda uyum oldugunu gosteriyorsa, yapisal olarak
olusturulan hipotezler kabul edilmekte; uyum indeksleri bdyle bir uyumun var
olmadigini ortaya koyuyorsa hipotezler reddedilmektedir (Meydan ve Sesen, 2015:
5).
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Yapisal Esitlik Modeli igin literatiirde uyum istatistikleri (goodness-of-fit)
hakkinda degisik parametreler kullanilmistir. Hangi parametrelerin kullanilmasi
gerektigi hakkinda bir fikir birligi olmasa da, birkag parametrenin birlikte
kullanilmas1 tavsiye edilmektedir. Bu baglamda, en azindan ii¢ uyumluluk (fit) test
grubundan birer adet kullanilmalidir (Garson, 2009). Literatiirde en ¢ok kullanilan
uyum istatistik degerleri sunlardir: y2-p-y2/df, RMSEA-PCLOSE, TLI-CFI degerleri
ile HOLTER Index degeridir (Uryan, 2010: 70-73; Kula, 2011: 69-74). Ayrica
degiskenlerin  kiyaslamasinda parametrik  (t-testi, ANOVA) fark testleri
kullanilmistir. Istatistiki anlamlilik diizeyi p<0.05 olarak kabul edilmistir.

Arastirmada, literatiirden elde edilen hipotezler, yapisal esitlik modeli ile test
edilmistir. Kurumsal itibar, is tatmini ve 6zdeslesme degiskenleri ile tam olarak
Olgiilemeyen gizli (latent) degiskenler arasindaki iliskileri incelemek igin yapisal
esitlik modeli kullanilmustir. Ilk olarak jenerik (8lgme modeli) model olusturulmus
ve test edilmistir. Verilerin istatistiksel analizinde ilk once gizli degiskenlerin her biri
icin DFA (Dogrulayic1 Faktor Analizi) uygulanarak parametrelerin uygunlugu test
edilmistir. Daha sonra Jenerik (6l¢lim) modelinde, uyum kriterleri igin yeterli
degerler saglanamadigindan model revize edilmistir. Model, diizeltme Onerileri
dogrultusunda  gelistirilmis ve gelistirilen model, revize model olarak
adlandirilmistir. Bu modelde sorunlar c¢oziildiikten sonra yapisal model test

edilmistir.

Asagida bazi bilim insanlarinin gelistirmis oldugu, uyum indeksleri ve esik
degerleri hakkindaki Ol¢iim degerleri Tablo 4.13’de gosterilmistir. Bazi
arastirmacilar tarafindan, Ki kare/df i¢in (< 5) olarak kabul edilen esik degeri
(Meydan ve Sesen, 2011: 32) Tablo 4.13’e¢ eklenmistir. Arastirmadaki veriler bu

tablodaki kriterler agisindan degerlendirilip yorumlanmugtir.
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Tablo 4. 13: Uyum indeksleri ve Esik Degerleri’’

indeks

Kriter Degerleri

Yazarlar

Chi-square (2)

Ne kadar kiigiik ise o

kadar iyidir

Schermelleh-Engel et al. (2003);
Wan (2002); Garson (2009)

Chi-square Associated p
Value (p)

Deger >.05

Schermelleh-Engel et al. (2003);
Wan (2002); Garson (2009)

Chi-square / Degree of
Freedom (y2/df)

2

<
=
=
=

Ullman (2001); Kline (1998);
Wan (2002); Kline (2005);
Meydan ve Sesen (2011)

Root Mean Square Error of
Approximation (RMSEA)

<.05; iyi
.05 <deger <.08;
kabul edilebilir

Browne and Cudeck (1993);
Wan (2002); Schumacher and
Lomax (2004); Garson (2009);

Schermelleh- Engel et al.
(2003)

Root Mean Square Error of
Approximation associated p
value (PCLOSE)

Deger > .05

Garson (2009)

Tucker-Lewis Index (TLI)

.90 < deger < .95;
kabul edilebilir
> .95; iyi

Hoe (2003); Hu and
Bentler(1999);Schumacher and
Lomax (2004)

Comparative Fit Index (CFI)

.90 < deger < .95;
kabul edilebilir
> .95; iyi

Hu and Bentler(1999);
Schreiber, Stage, king, Nora and
Barlow (2006)

Standardized Root Mean
Square Residual (SRMR)

<.5;1yi
.05 < deger <.08;
kabul edilebilir

Garson (2009);Wan (2002); Hu
and Bentler (1999); Thompson
(2004)

Hoelter's Critical N
(HOELTER INDEX)

75 < deger < 200;
kabul edilebilir
> 200; iyi

Wan (2002);Garson (2009);
Garson (2009)

2 Kula, S. (2011: 74 ve Zincirkiran M. 2013: 143).
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Asagida ilk olarak kurumsal itibar degiskenine ait hedef model DFA path

diyagrami verilmistir.

Kurumsal itibar

&
S
@
(3 D)—»

E&D—

Sekil 4. 2: Kurumsal itibar Degiskenine Ait Revize Model DFA

Sekil 4.2’de kurumsal itibar degiskenine ait hedef model DFA path diyagrami
goriilmektedir. Asagida Tablo 4.14’de jenerik modele ait uyum kriterleri ile
diizeltmeler sonucunda hesaplanan revize modele ait uyum kriterleri verilmistir.
Diizeltmeler sonucunda ki kare degerinde diislis goriilmektedir. Ayrica diizeltmeler
sonucunda ki kare/sd (y2/df) 1,14 olarak; RMSEA degeri 0,13; CFI degeri 1,00, TLI
degeri, 1,00; PCLOSE degeri, 0,95 ve Hoelter Indeks degeri 2331 olarak
hesaplanmistir. Bu degerlere gore kurumsal itibar degiskeninin uyum kriterleri

acisindan 1yi bir uyuma sahip oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4. 14: Kurumsal itibar Degiskeni Alt Boyutlar1 Uyum Kriterleri

Indeks Olmasi gereken deger Revize
Model
Chi-square (32) Ne kadar kiiciik olursa o kadar 57
iyi
Chi-square associated p value >.05 0.34
()
Chi-square / Degree of <4 1,14
Freedom (y2/df)

Root Mean Square Error of .05 <deger < .08; kabul 0.13
Approximation (RMSEA) edilebilir
<.05; iyi

RMSEA associated p value >.05 0.95

(PCLOSE)

Tucker-Lewis Index (TLI) .90 < deger < .95; kabul 1.00
edilebilir
> .95; iyi

Comparative Fit Index (CFI) .90 < deger < .95; kabul 1.00
edilebilir
> .95; iyi

Hoelter's Critical N (Hoelter 75 < deger < 200; kabul 233
Index) edilebilir
> 200; iyi

Asagida Tablo 4.15°de “Kurumsal Itibar” degiskeni alt boyutlarmna ait
modelin diizeltmeleri sonucunda olusturulan revize modele ait tahmin degerleri
verilmistir. Buna gore tiim degerin anlamli oldugu, baska bir ifadeyle kurumsal itibar

degiskenine ait tiim sorularin kurumsal itibar degiskenini agikladigini syleyebiliriz.
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Tablo 4. 15: Kurumsal itibar Degiskeni Tahmin Degerleri

Estimate | S.E. | C.R. P Label
Duygusal Cekicilik  <--- Kurumsal itibar 1,000
Yonetim Kabiliyeti  <--- Kurumsal Itibar ,802 ,020 | 39,847 | *** | par_1
Hizmet Kalitesi <--- Kurumsal Itibar 1,006 ,021 | 47,892 | *** | par_2
Topumsal Sorumluluk <---Kurumsal Itibar ,738 ,019 | 38,813 | *** | par_3
Caligma Ortami <--- Kurumsal Itibar 1,001 ,027 | 36,873 | *** | par_4
Ayirt Edicilik <--- Kurumsal Itibar ,859 ,022 | 39,120 | *** | par_ 5
417 13
IST1 o
-01
100 426 0
IST2 e
0; B9 1.01
428 10
99
IST3 e
98
426 10 )92
54 IST4 e
416 57
IST5 -1—@

Sekil 4. 3: is Tatmini Degiskenine Ait Revize Model DFA

Sekil 4.3’te is tatmini degiskenine ait hedef model DFA path diyagrami

goriilmektedir. Asagida Tablo 4.16°da diizeltmeler sonucunda hesaplanan revize

modele ait uyum kriterleri verilmistir. Diizeltmeler sonucunda ki kare degerinde

diisiis gorilmektedir. Ayrica diizeltmeler sonucunda ki kare/sd (y2/df) 2,2 olarak;
RMSEA degeri 0,00; CFI degeri 1.00, TLI degeri, 1.00; PCLOSE degeri, 0,95 ve
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Hoelter indeks degeri 313 olarak hesaplanmustir. Bu degerlere gore is tatmini

degiskeninin uyum kriterleri agisindan iyi bir uyuma sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 4. 16: Is Tatmini Degiskeni Uyum Kriterleri

Indeks Olmasi Gereken Deger Revize
Model
Chi-square (x2) Ne kadar kiigiik olursa o kadar iyi 2,2
Chi-square associated p value (p) >.05 0.5
Chi-square / Degree of Freedom <4 3
(¢2/df)
Root Mean Square Error of .05 < deger < .08; kabul edilebilir 0.00
Approximation (RMSEA) <.05; iyi
RMSEA associated p value >.05 0.95
(PCLOSE)
Tucker-Lewis Index (TLI) .90 < deger < .95; kabul edilebilir 1.00
> .95; iyi
Comparative Fit Index (CFI) .90 < deger < .95; kabul edilebilir 1.00
> .95; iyi
Hoelter's Critical N (Hoelter 75 < deger < 200; kabul edilebilir 313
Index) >200; iyi

Asagida Tablo 4.17°de “Is Tatmini” degiskenine ait modelin diizeltmeler
sonucunda olusturulan revize modele ait tahmin degerleri verilmistir. Buna gore tim
degerin anlamli oldugu, baska bir ifadeyle is tatmini degiskenine ait tiim ifadelerin is

tatmini degiskenini agikladigini sdyleyebiliriz.

Tablo 4. 17: Is Tatmini Degiskeni Tahmin Degerleri

Estimate S.E. C.R. P Label
l.ifade  <---Is Tatmini 1,000
2.ifade  <---Is Tatmini 1,013 ,021 49,270 **% | par_1
3.ifade  <---Is Tatmini ,992 ,030 | 32,772 **k | par 2
4 Ifade  <---Is Tatmini ,978 ,030 32,704 i par_3
5.fade  <---Is Tatmini ,542 ,033 16,294 *** | par_4
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Ozdeslesme

Sekil 4. 4: Orgiitsel Ozdeslesme Degiskenine Ait Revize Model DFA

Sekil 4.4’te orgiitsel 6zdeslesme degiskenine ait hedef model DFA path
diyagrami goriilmektedir. Asagida Tablo 4.18’de diizeltmeler sonucunda hesaplanan
revize modele ait uyum kriterleri verilmistir. Diizeltmeler sonucunda ki kare
degerinde diisiis goriilmektedir. Ayrica diizeltmeler sonucunda ki kare/sd (y2/df) 3,3
olarak; RMSEA degeri 0,5; CFI degeri 0,99, TLI degeri, 0,98; PCLOSE degeri, 0,41
ve Hoelter Indeks degeri 587 olarak hesaplanmistir. Bu degerlere gore 6zdeslesme

degiskeninin uyum kriterleri agisindan 1yi bir uyuma sahip oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4. 18: Orgiitsel Ozdeslesme Degiskeni Uyum Kriterleri

Indeks Olmasi gereken deger Revize
Model
Chi-square (32) Ne kadar kiiciik olursa o kadar 16,6
iyi
Chi-square associated p value >.05 0.05
()
Chi-square / Degree of <4 3.3
Freedom (x2/df)

Root Mean Square Error of .05 <deger < .08; kabul 0.5
Approximation (RMSEA) edilebilir
<.05; 1yi

RMSEA associated p value >.05 0.41

(PCLOSE)

Tucker-Lewis Index (TLI) .90 < deger < .95; kabul 0.98
edilebilir
> .95; iyi

Comparative Fit Index (CFI) .90 < deger < .95; kabul 0.99
edilebilir
> .95; iyi

Hoelter's Critical N (Hoelter 75 < deger < 200; kabul 587
Index) edilebilir
> 200; iyi

Asagida Tablo 4.19°da“Orgiitsel Ozdeslesme” degiskenine ait modelin
diizeltmeleri sonucunda olusturulan revize modele ait tahmin degerleri verilmistir.

Buna gore tiim degerlerin anlamli oldugu, baska bir ifadeyle orgiitsel 6zdeslesme

degiskenine ait tiim ifadelerin 6zdeslesme degiskenini agikladigini sdyleyebiliriz.
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Tablo 4. 19: Orgiitsel Ozdeslesme Degiskeni Tahmin Degerleri

Estimate | S.E. C.R. P Label
1.Ifade <--- Ozdeslesme 1,000
2.Ifade <--- Ozdeslesme 1,007 ,095 10,603 Fkk par_1
3.1fade <--- Ozdeslesme 1,442 113 | 12,770 | *** par_2
4 Ifade <--- Ozdeslesme 1,839 ,140 13,159 Fkk par_3
5.1fade <--- Ozdeslesme 1,714 131 | 13,103 | *** par_4
6.ifade <--- Ozdeslesme 740 078 9,541 | *** par_5

Bu bolimde sirasiyla kurumsal itibar ile is tatmini, kurumsal itibar ile
orgiitsel 6zdeslesme, oOrgiitsel 6zdeslesme ve is tatmini iligkisi incelenmistir. Final
modelde ise “Hi. Kurumsal itibar algisimin is tatminine etkisinde orgiitsel
ozdeslesmenin araci etkisi vardir” hipotezini test etmek amaciyla ii¢ degiskenin
birbiriyle olan iligskisi ortaya konulmaya c¢alisilmistir. Sekilde 06zdeslesme

degiskeninin araci roliindeki degisim goriilmektedir.

(Meydan ve Sesen, 2015:130) Regresyon analizinde, aracilik iliskisini ispat
etmek icin bazi kosullarin saglanmasi gerekmektedir. Bunlar asagidaki gibi

siralanabilir:

e Bagimsiz degiskenin, bagimli degisken iizerinde etkisi olmalidir.

e Bagimsiz degiskenin arac1 degisken tizerinde bir etkisi olmalidir.

eAraci degiskenin bagimli degisken iizerinde etkisi olmalidir.

e Araci degisken bagimsiz degiskenle beraber regresyon analizine déahil edildiginde,
bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisi diiserken, araci degiskenin

de bagimsiz degisken iizerinde anlamli etkisi olmalidur.
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Sekil 4. 5: Kurumsal itibarin is Tatmini Ile iliskisi icin Onerilen Yapisal Esitlik Modeli

Yukarida Sekil 4.5’te goriildiigii iizere kurumsal itibarin is tatmini tizerinde
orta diizeyli dogrusal bir etkisinin varlig1 s6z konusudur (r= 0,49, p<0.01). Ayrica

her bir latentin alt boyutlari ile giiclii iliski igerisinde oldugu goriilmektedir.

Asagida Tablo 4.20’de kurumsal itibar ve is tatmini iliskisinin diizeltmeler
sonucunda hesaplanan revize modele ait uyum kriterleri verilmistir. Diizeltmeler
sonucunda ki kare degerinde diisiis goriilmektedir. Ayrica diizeltmeler sonucunda ki
kare/sd (y2/df) 1,8 olarak; RMSEA degeri 0,32; CFI degeri 1,00; TLI degeri, 1,00;
PCLOSE degeri, 0,99 ve Hoelter Indeks degeri 659 olarak hesaplanmistir. Bu
degerlere gore kurumsal itibar ile is tatmini iligkisinin uyum kriterleri agisindan iyi

bir uyuma sahip oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4. 20: Kurumsal itibar ile Is Tatmini iliskisi Uyum Kriterleri

Indeks Olmasi gereken deger Revize
Model
Chi-square (32) Ne kadar kiiciik olursa o kadar 69.8
iyi
Chi-square associated p value >.05 0.01
()
Chi-square / Degree of <4 1.8
Freedom (x2/df)

Root Mean Square Error of .05 <deger < .08; kabul 0.32
Approximation (RMSEA) edilebilir
<.05; 1yi

RMSEA associated p value >.05 0.99

(PCLOSE)

Tucker-Lewis Index (TLI) .90 < deger < .95; kabul 1.00
edilebilir
> .95; iyi

Comparative Fit Index (CFI) .90 < deger < .95; kabul 1.00
edilebilir
> .95; iyi

Hoelter's Critical N (Hoelter 75 < deger < 200; kabul 659
Index) edilebilir
> 200; iyi

Asagida Tablo 4.21°de “Kurumsal Itibar” ile “Is Tatmini” iliskisine ait
modelin diizeltmeleri sonucunda olusturulan revize modele ait tahmin degerleri

verilmistir. Buna gore tiim degerlerin anlamli oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4. 21: Kurumsal itibarin is Tatmini Ile liskisi Tahmin Degerleri

Estimate | S.E. | C.R. P Label
Is Tatmini <--- Kurumsal Itibar ,096 ,006 | 14,838 | *** | par_16
Yonetim Kal.  <--- Kurumsal tibar ,802 ,020 | 39,874 | *** | par_1
Hizmet Kal.  <--- Kurumsal Itibar 1,006 ,021 | 48,010 | *** | par_2
Toplumsal Sor. <--- Kurumsal tibar ,740 ,019 | 39,047 | *** | par_3
Calisma Ort.  <--- Kurumsal Itibar 1,001 ,027 | 36,873 | *** | par 4
1.ifade <--- I3 Tatmini 1,000
2.ifade <--- Is Tatmini 1,011 ,020 | 49,359 | *** | par 9
3.Ifade <--- [s Tatmini ,986 ,026 | 38,004 | *** | par_10
4 ifade <--- Is Tatmini 974 ,026 | 38,040 | *** | par_11
5.1fade <--- [s Tatmini -,539 ,033 | -16,434 | *** | par_12
Duygusal Cek <--- Kurumsal itibar 1,000
Ayrt Edicilik  <--- Kurumsal Itibar ,858 ,022 | 39,110 | *** | par_15

BT

Kurumsal Itibar

G0

Ozdeslesme

.90

OROG

Sekil 4. 6: Kurumsal Itibarin Orgiitsel Ozdeslesme ile iliskisi icin Onerilen Yapisal
Esitlik Modeli
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Yukarida sekil 4.6’da goriildiigi tizere kurumsal itibarin rgiitsel 6zdeslesme
tizerinde gliclii dogrusal bir etkisinin varligi s6z konusudur (r= 0,60, p<0.01). Ayrica

her bir latentin alt boyutlari ile giiclii iliski igerisinde oldugu goriilmektedir.

Asagida Tablo 4.22°de kurumsal itibar ve orgiitsel 6zdeslesme iliskisinin
diizeltmeler sonucunda hesaplanan revize modele ait uyum kriterleri verilmistir.
Diizeltmeler sonucunda ki kare degerinde diisiis gortilmektedir. Ayrica diizeltmeler
sonucunda ki kare/sd (y2/df) 3,87 olarak; RMSEA degeri 0,05; CFI degeri 0,98; TLI
degeri, 0,98; PCLOSE degeri, 0,09 ve Hoelter Indeks degeri 659 olarak
hesaplanmistir. Bu degerlere gore kurumsal itibar ile orgiitsel 6zdeslesme iligkisinin

uyum kriterleri agisindan iyi bir uyuma sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 4. 22: Kurumsal itibar ile Ozdeslesme iliskisi Uyum Kriterleri

Indeks Olmasi gereken deger Revize Model
Chi-square (2) Ne kadar kii¢iik olursa o kadar iyi 69.8
Chi-square associated p value >.05 0.01
(P)
Chi-square / Degree of Freedom <4 2.8
(x2/df)
Root Mean Square Error of .05 < deger <.08; kabul edilebilir 0.32
Approximation (RMSEA) <.05; iyi
RMSEA associated p value >.05 0.99
(PCLOSE)
Tucker-Lewis Index (TLI) .90 < deger < .95; kabul edilebilir 1.00
> 95; iyi
Comparative Fit Index (CFI) .90 < deger < .95; kabul edilebilir 1.00
>.95; iyi
Hoelter's Critical N (Hoelter 75 < deger < 200; kabul edilebilir 659
Index) >200; iyi

Asagida Tablo 4.23°te  “Kurumsal Itibar” ile “Orgiitsel Ozdeslesme”
iliskisine ait modelin diizeltmeleri sonucunda olusturulan revize modele ait tahmin

degerleri verilmistir. Buna gore tiim degerlerin anlamli oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4. 23: Kurumsal itibarin Orgiitsel Ozdeslesme Ile Iliskisi Tahmin Degerleri

Estimate S.E. | C.R. P Label
Ozdeslesme <--- Kurumsal Itibar | ,081 ,007 | 12,086 |*** | par_19
Yonetim Kalitesi <--- Kurumsal Itibar | ,803 ,020 | 40,096 | *** | par_1
Hizmet Kalitesi <--- Kurumsal itibar | 1,001 ,021 | 47,609 | *** | par_2
Toplumsal Soru. <--- Kurumsal Itibar | ,741 ,019 | 39,246 | *** | par_3
Calisma Ort. <--- Kurumsal Itibar | 1,003 ,027 | 37,105 | *** | par_4
2.Ifade <--- Ozdeslesme 940 ,086 | 10,949 |*** | par 9
3:ifade <--- Ozdeslesme 1,425 ,104 | 13,765 | *** | par_10
4 ifade < Ozdeslesme | 1,707 124 | 13,814 | *** | par 11
5.Ifade <--- Ozdeslesme 1,686 119 | 14,147 | *** | par_12
Duygusal Cek.  <--- Kurumsal Itibar | 1,000
6.1fade <--- Ozdeslesme 721 074 |9,782 | *** | par 17
1.Ifade <--- Ozdeslesme 1,000
Ayirt Edicilik <--- Kurumsal Itibar | ,861 ,022 | 39,494 | *** | par_18

Sekil 4. 7: Orgiitsel Ozdeslesmenin Is Tatmini ile iliskisi icin Onerilen Yapisal
Esitlik Modeli
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Yukarida sekil 4.7°de goriildiigli iizere is tatmininin Orgiitsel 6zdeslesme

tizerinde orta diizeyli dogrusal bir etkisinin varlig1 s6z konusudur (r= 0,39, p<0.01).

Asagida Tablo 4.24’te is tatmini ve Orgiitsel Ozdeslesme iliskisinin
diizeltmeler sonucunda hesaplanan revize modele ait uyum kriterleri verilmistir.
Diizeltmeler sonucunda ki kare degerinde diisiis gortilmektedir. Ayrica diizeltmeler
sonucunda ki kare/sd (y2/df) 2,18 olarak; RMSEA degeri 0,03; CFI degeri 0,99; TLI
degeri, 0,99; PCLOSE degeri, 0,97 ve Hoelter indeks degeri 570 olarak
hesaplanmistir. Bu degerlere gore is tatmini ile orgiitsel 6zdeslesme iliskisinin uyum

kriterleri agisindan iyi bir uyuma sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 4. 24: is Tatmini ile Orgiitsel Ozdeslesme iliskisi Uyum Kriterleri

Indeks Olmasi gereken deger Revize Model
Chi-square (2) Ne kadar kiigiik olursa o kadar iyi 80.8
Chi-square associated p value >.05 0.00
()
Chi-square / Degree of Freedom <4 1.8
(x2/df)
Root Mean Square Error of .05 < deger <.08; kabul edilebilir 0.03
Approximation (RMSEA) <.05; iyi
RMSEA associated p value >.05 0.97
(PCLOSE)
Tucker-Lewis Index (TLI) .90 < deger < .95; kabul edilebilir 0.98
> .95; iyi
Comparative Fit Index (CFI) .90 < deger < .95; kabul edilebilir 0.98
> .95; iyi
Hoelter's Critical N (Hoelter 75 < deger < 200; kabul edilebilir 570
Index) >200; iyi

Tablo 4.25°te “Is Tatmini” ile “Orgiitsel Ozdeslesme” iliskisine ait modelin
diizeltmeleri sonucunda olusturulan revize modele ait tahmin degerleri verilmistir.

Buna gore tiim degerlerin anlamli oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4. 25: Is Tatmininin Orgiitsel Ozdeslesme Tle Iliskisi Tahmin Degerleri

@—b ortdc
R1

Ozdeslesme

69

T7

.49

|OROE| |OR05| |DRD4| |0R03| \OR02| ORO1|

Estimate | S.E. C.R. P Label
Is Tatmini <--- Ozdeslesme ,608 ,068 8,968 e par_16
1.Ifade <--- Is Tatmini 1,000
2.Ifade <--- [s Tatmini 1,013 ,021 49,301 el par_1
3.Ifade <--- [s Tatmini ,993 ,027 36,243 falaled par_2
4.ifade <--- [s Tatmini ,979 ,027 36,185 RS par_3
5.1fade <--- [s Tatmini 512 ,033 16,427 | *** par_4
2.ifade  <--- Ozdeslesme 1,013 ,096 Os | s par_7
3.0fade  <--- Ozdeslesme 1,496 117 12,788 | *** par_8
4.ifade  <--- Ozdeslesme 1,838 ,141 13,068 | *** par_9
5.ifade <--- Ozdeslesme 1,771 135 13,089 | *** par_10
6.ifade  <--- Ozdeslesme 767 ,080 9,619 S par_15
1.ifade <--- Ozdeslesme 1,000
K6 ortae
12[™ ks orco L \ &7 IST1 151
Xs 92 s
K4 ortts ISTZ2 152
it i i g3
= ” = 3 | Kurumsal Itibar Is Tatmini ~li573 1S3
a7 - .
K2 ortyk 60 a7 IST4 154
ISTS IS5

Sekil 4. 8: Kurumsal itibarin is Tatmini Ile Iliskisinde Orgiitsel Ozdeslesmenin Araci

Etkisi i¢in Onerilen Yapisal Esitlik Modeli
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Yukarida Sekil 4.8’de goriildiigii iizere kurumsal itibarin is tatmini ile iligki
diizeyi onceki modele gore r=0.49’dan r=0.38’e, orgiitsel 6zdeslesme ile is tatmini
iliskisi =0,39’dan r=0,17’ye diistiigii gozlemlenmistir. Regresyon oranlarindaki bu
degisim 6zdeslesmenin kurumsal itibar ile is tatmini iliskisinde “kismi diizeyli bir
araci etkisinin” varhigini ortaya koymaktadir (r= 0,17, p<0.01) (Meydan ve Sesen,
2011).

Sekil 4.8’de kurumsal itibarin is tatmini ile iliskisinde Orgiitsel 6zdeslesmenin
aract etkisi i¢in ortaya konulan yapisal esitlik modeli goriilmektedir. Gizli
degiskenlere ait DFA yapildiktan sonra, Sekil 4.8’de gosterilen final modeli seklinde
isimlendirilebilecek yapisal esitlik modeli olusturulmustur. Nihai modelin uyum
kriterleri sinanarak verinin modele uygunlugu R1 ve R2 hata payiyla arastirilmis,
ardindan gizli degiskenler arasinda var oldugu disiiniilen iliskiler hipotezlerle

Sinanmigtir.

Tablo 4.26’da yapisal esitlik nihai modeline ait uyum kriterleri verilmistir.
Yapisal esitlik modelinde hangi kritelerin kullanilmas: gerektigi hakkinda ortak bir
yaklasim olmasa da, birkag¢ kriterin birlikte kullanilmasi tavsiye edilmektedir. Bu
cercevede, en azindan ii¢ uyumluluk (fit) test grubundan birer adet kullanilmalidir
(Garson, 2009). Literatiirde en ¢ok kullanilan uyum istatistik degerleri; y*-p-x/df,
RMSEA-PCLOSE, TLI-CFI degerleri ile HOLTER Index degeridir (Uryan, 2010,
Kula, 2010).

Asagida Tablo 4.26°da kurumsal itibarin is tatmini ile iliskisinde Orgiitsel
0zdeslesmenin araci etkisi i¢in 6nerilen modelde diizeltmeler sonucunda hesaplanan
revize modele ait uyum kriterleri verilmistir. Buna gore ki kare/sd degeri 4’{in altinda
oldugu icin verinin modele uygun oldugu sdylenebilir. Uyum kriterleri konusu heniiz
gelisme asamasinda olan bir alandir. Her bir uyum kriterinde belirli bazi kritik limit
noktalar1 vardir. Ama bunlar kesin olmayip birer kabullenmedir. Yeni gelismekte
olan alanlarda olusturulan bir modelin uyum kriterleri kritik limitlerin altinda
kalmast normaldir. Cok fazla sayida uyum kriteri olmakla birlikte uygulamada
bunlardan ancak 5-6 tanesi kullanilmaktadir. Bu agidan da tiim degerlerin iyi uyuma

sahip olmasi bir kosul olarak goriilmemektedir (Garson, 2004).
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Yapisal esitlik modelinde hangi kritelerin kullanilmasi gerektigi hakkinda
ortak bir yaklasim olmasa da, birka¢ kriterin birlikte kullanilmast tavsiye
edilmektedir. Bu g¢ergevede, en azindan ii¢ uyumluluk (fit) test grubundan birer adet
kullanilmalidir (Garson, 2009). Literatiirde en ¢ok kullanilan uyum istatistik
degerleri; y*-p-y’/df, RMSEA-PCLOSE, TLI-CFI degerleri ile HOLTER Index
degeridir (Uryan, 2010, Kula, 2010).

Diizeltmeler sonucunda ki kare degerinde diisiis gorilmektedir. Ayrica
diizeltmeler sonucunda ki kare/sd (y2/df) 2,66 olarak; RMSEA degeri 0,04; CFI
degeri 0,99; TLI degeri, 0,98; PCLOSE degeri, 0,96 ve Hoelter Indeks degeri 410
olarak hesaplanmigtir. Bu degerlere gore araci etki modelinin uyum Kriterleri

acisindan iyi bir uyuma sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 4. 26: Kurumsal itibarin Is Tatmini ile iliskisinde Orgiitsel

Ozdeslesmenin Araci EtKisi Uyum Kriterleri

Indeks Olmasi Gereken Deger Revize Model
Chi-square (32) Ne kadar kii¢iik olursa o kadar iyi 281,97
Chi-square associated p value >.05 0.00
()
Chi-square / Degree of <4 2.66
Freedom (y2/df)
Root Mean Square Error of | .05 <deger <.08; kabul edilebilir 0.04
Approximation (RMSEA) <.05; iyi
RMSEA associated p value >.05 0.96
(PCLOSE)
Tucker-Lewis Index (TLI) .90 < deger < .95; kabul edilebilir 0.98
> 95; iyi
Comparative Fit Index (CFI) | .90 < deger < .95; kabul edilebilir 0.99
> .95; iyi
Hoelter's Critical N (Hoelter | 75 < deger < 200; kabul edilebilir 410
Index) >200; iyi
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Asagida Tablo 4.27°de yapisal modele ait tahmin degerleri verilmistir. Test

edilen hipotezler asagida verilmistir.

Tablo 4. 27: Kurumsal itibar ile Is Tatmini ve Orgiitsel Ozdeslesme Tliskisi

Tahmin Degerleri

Estimate | S.E. | C.R. P Label

Ozdeslesme <--- Kurumsal Itibar ,080 ,007 | 11,990 | *** | par_26
Is Tatmini <--- Kurumsal Itibar ,076 ,008 | 9,392 | *** par_25
Is Tatmini <--- Ozdeslesme ,254 ,063 | 4,055 | *** par_27
Yonetim Kab. <--- Kurumsal itibar ,802 ,020 | 40,094 | *** par_1
Hizmet Kalit. <--- Kurumsal Itibar | 1,002 021 | 47,731 | *** par_2
Toplumsal Sor <--- Kurumsal itibar 741 ,019 | 39,397 | *** par_3
Calisma Ort. <--- Kurumsal Itibar | 1,002 | ,027 | 37,079 | *** par_4
1.Ifade <--- [s Tatmini 1,000

2.ifade S Uit 1011 | ,020 | 49,358 | *** | par 9
3.Ifade <--- [s Tatmini ,988 ,026 | 38,416 | *** par_10
4 ifade S 5 Tt 976 | ,025 | 38,449 | *** | par 11
5.1fade <--- Is Tatmini 542 ,033 | 16,458 | *** | par 12
2.Ifade <--- Ozdeslesme ,951 ,087 | 10,880 | *** | par_15
3.ifade <—— Ozdeslesme 1,449 | 106 | 13,644 | *** | par 16
4 Ifade <--- Ozdeslesme 1,723 ,126 | 13,695 | *** | par_17
5.1fade <--- Ozdeslesme 1,709 | ,122 | 13,998 | *** | par_18
Duygusal Cek.  <--- Kurumsal Itibar | 1,000

6.ifade <--- Ozdeslesme 731 075 | 9,778 | *** | par 23
1.ifade <--- Ozdeslesme 1,000

Ayirt Edicilik <--- Kurumsal itibar ,860 ,022 | 39,441 | *** par_24

Tablo 4.27°deki degerler incelendiginde 0,05 anlamlilik diizeyinde Hj, Ha,

H2b’ Hoe ve Hog Hoe, H2f’ Hga’ H3b| Hs: Hag, H3e, Hst ve Ha hipotezleri kabul edilmistir.

Arastirmanin teorik boyutu itibariyle ortaya atilan modelin kabul edildigi

sOylenebilir. Asagida Tablo 4.28 arastirmanin hipozleri, bulgular1 ve hipotezlerin

degerlendirmesi gosterilmektedir.

Tablo 4. 28: Arastirma Hipotezleri Arastirma Bulgular1 ve Hipotezlerin Degerlendirilmesi

Arastirma Hipotezleri

Arastirma Bulgulari

Degerlendirme

H;. Kurumsal itibar algisinin is
tatminine etkisinde Orgiitsel
etkisi

Ozdeslesmenin  araci

Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) ile yapilan
analiz sonucunda, kurumsal itibar algisinm is

tatminine etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin kismi

H..hipotezi
kismen kabul
edildi.
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vardir.

bir araci etkisi oldugu tespit edilmistir.

H,: Kurumsal itibar ile is | YEM ile yapilan analiz sonucunda, kurumsal | Hjhipotezi

tatmini arasinda anlaml iligki | itibar ile is tatmini arasinda yiiksek bir iligki | kabul edildi.
vardir. oldugu tespit edilmistir.

Hy:: Duygusal ¢ekicilik alt | YEM ile yapilan analiz sonucunda, duygusal | H,.hipotezi
boyutu ile is tatmini arasinda | ¢ekicilik alt boyutu ile is tatmini arasinda yiiksek | kabul edildi.
anlaml iliski vardir. diizeyli bir iliski oldugu tespit edilmistir

Ha,: Yonetim kabiliyeti alt | YEM ile yapilan analiz sonucunda, yonetim | Hy,:hipotezi
boyutu ile is tatmini arasinda | kabiliyeti alt boyutu ile is tatmini arasinda | kabul edildi.
anlaml iligki vardir. yiiksek diizeyli bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Hy: Hizmet kalitesi alt boyutu | YEM ile yapilan analiz sonucunda, hizmet | Hy.:hipotezi
ile is tatmini arasinda anlamli | kalitesi alt boyutu ile is tatmini arasinda yiiksek | kabul edildi.
iligki vardir. diizeyli bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Hog: Toplumsal sorumluluk alt | YEM ile yapilan analiz sonucunda, toplumsal | Hyq:hipotezi
boyutu ile is tatmini arasinda | sorumluluk alt boyutu ile is tatmini arasinda | kabul edildi.
anlamli iligki vardir. yiiksek diizeyli bir iligski oldugu tespit edilmistir.

Hye: Calisma ortamm alt boyutu | YEM ile yapilan analiz sonucunda, calisma | Hjc:hipotezi

ile is tatmini ve arasinda

anlaml iliski vardir.

ortami alt boyutu ile i tatmini arasinda yiiksek
diizeyli bir iliski oldugu tespit edilmistir.

kismen kabul
edildi.

Hye: Ayirt edicilik alt boyutu | YEM ile yapilan analiz sonucunda, ayirt edicilik | Hos:hipotezi
ile i tatmini arasinda anlamli | alt boyutu ile ig tatmini arasinda yiiksek diizeyli | kabul edildi.
iliski vardir. bir iligski oldugu tespit edilmistir.

Hs:  Kurumsal itibar ile | YEM ile yapilan analiz sonucunda, kurumsal | Hg:hipotezi

orgiitsel 0zdeslesme arasinda

anlaml iliski vardir.

itibar ile orgiitsel Ozdeslesme arasinda diisiik

diizeyli bir iligki oldugu tespit edilmistir.

kismen kabul
edildi.

Hss: Duygusal ¢ekicilik alt
boyutu ile orgiitsel 6zdeslesme

arasinda anlamli iligki vardir.

YEM ile yapilan analiz sonucunda, duygusal
cekicilik alt boyutu ile orgiitsel 6zdeslesme
arasinda digiik dizeyli bir iligki oldugu tespit

edilmigtir.

Ha,:hipotezi
kismen kabul
edildi.

Hap: YoOnetim kabiliyeti alt
boyutu ile orgiitsel 6zdeslesme

arasinda anlamli iligki vardir.

YEM ile yapilan analiz sonucunda, yonetim

kabiliyeti alt boyutu orgiitsel 6zdeslesme

arasinda disiik dizeyli bir iliski oldugu tespit

edilmistir.

Hay:hipotezi
kismen kabul
edildi.

Ha: Hizmet kalitesi alt boyutu
ile orgiitsel Ozdeslesme

arasinda anlamli iligki vardir.

YEM ile yapilan analiz sonucunda, hizmet

kalitesi alt boyutu ile orgitsel O6zdeslesme
arasinda dislik dizeyli bir iligki oldugu tespit

edilmistir.

Hac:hipotezi
kismen kabul
edildi.
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Hsg: Toplumsal sorumluluk alt
boyutu ile orgiitsel 6zdeslesme

arasinda anlamli iligki vardir.

YEM ile yapilan analiz sonucunda, toplumsal
sorumluluk alt boyutu ile orgiitsel 6zdeslesme
arasinda dislik dizeyli bir iligki oldugu tespit

edilmistir.

Hzq:hipotezi
kismen kabul
edildi.

Hse: Calisma ortami alt boyutu
ile orglitsel  6zdeslesme

arasinda anlamli iligki vardir.

YEM ile yapilan analiz sonucunda, g¢aligma

ortami alt boyutu ile orgiitsel 6zdeslesme

arasinda digiik dizeyli bir iliski oldugu tespit

edilmigtir.

Hze:hipotezi
kismen kabul
edildi.

Hs: Ayirt edicilik alt boyutu
ile orgiitsel Ozdeslesme

arasinda anlamli iligki vardir.

YEM ile yapilan analiz sonucunda, ayirt edicilik
alt boyutu ile 6rgiitsel 6zdeslesme arasinda diisiik

diizeyli bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Has:hipotezi
kismen kabul
edildi.

Hy: Is tatmini ile orgiitsel
O6zdeslesme arasinda anlamli

iligki vardir

YEM ile yapilan analiz sonucunda, is tatmini ile
orgiitsel 6zdeslesme arasinda diisik diizeyli bir

iligski oldugu tespit edilmistir.

H,:hipotezi
kismen kabul
edildi.

Hs: Kurumsal itibar,
Ozdeslesme ve is tatmini
degiskenlerinin birbirleri

uzerinde etkisi vardir.

YEM ile yapilan analiz sonucunda, kurumsal

itibar i3 tatmini ve Orgiitsel Ozdeslesme

degiskenlerinin bir iizerinde etkisi oldugu tespit

edilmistir.

Hs:hipotezi
kabul edildi.

4.4.2 Kurumsal itibar Tle Is Tatmini ve Orgiitsel Ozdeslesme

Degiskenlerine Tliskin Regresyon Bulgular

Regresyon analizi, aralarinda sebep-sonug iligkisi bulunan iki veyda daha

fazla degisken arasindaki iliskiyi belirlemek ve bu iligkiyi kullanararak o konu ile
ilgili ya da
(http://w3.balikesir.edu.tr, 24.04.2016). Bu boliimde kurumsal itibar, ig tatmini ve

tahminler kestirimler ~ yapabilmek  amaciyla  yapilir
orgiitsel ozdeslesme degiskenlerinin birbirleri arasinda anlamli iligkiler olup

olmadigina dair regresyon analizleri yapilmistir.

4.4.2.1. Orgiitsel Ozdeslesme ve Is Tatmini Ile Kurumsal itibar
Degiskenlerine Ait Regresyon Bulgulari

Tablo 4.29°da goriilecegi lizere orgiitsel 6zdeslesme ve i tatmininin kurumsal
itibar lizerinde istatistiksel olarak anlamli (p=,000% <0.05) ve pozitif yonde bir etkisi

(B=

,000) bulunmaktadir. Yani (kurumsal itibardaki), orgiitsel 6zdeslesme ve is
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tatmini degiskenleri toplam varyansin %38’ini agiklamaktadir. Bu modelde, Durbin
1,5<d=1.84<4
(http://www.ekonomianaliz.com/, 24.04.2016).

Watson:

oldugu

igin

otokorelasyon

yoktur

Tablo 4. 29: Orgiitsel Ozdeslesme ve Is Tatmini Ile Kurumsal itibar Arasindaki Iliski

Model Ozeti
Model | Korelasyon R Diizeltilmis Tahmini Durbin-
katsayis1 Kare Belirlilik Std. Hata Watson
Katsaysi
1 ,619° ,383 ,381 18,43023 1,848
a. Tahmin Degiskeni: Orgilitsel Ozdeslesme, Is Tatmini
b. Bagimli Degisken: Kurumsal Itibar
ANOVA
Model Kareler sb Ortalama P
Toplami Kare
Regresyon 182899,945 2 91449,972 269,229 ,000°
Artik Deger 295176,072 869 339,673
Toplam 478076,017 871
a. Tahmin Degiskeni: Orgiitsel Ozdeslesme, Is Tatmini
b. Bagimli Degisken: Kurumsal Itibar
Katsayilar
Model Standardize Standardize P
Edilmemis Edilmis
Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata Beta
(Degisken) 7,321 4,174 1,754 ,080
Is Tatmini 2,369 ,219 ,307 10,816 ,000
Orgiitsel 2,168 ,139 ,443 15,608 ,000
Ozdeslesme
a. Bagimli Degisken: Kurumsal Itibar

4422 Kurumsal Itibar ve Orgiitsel Ozdeslesme Ile Is Tatmini
Degiskenlerine Ait Regresyon Bulgular:

Tablo 4.30°da goriilecegi iizere kurumsal itibar ve orgiitsel 6zdeslesmenin is

tatmini lizerinde istatistiksel olarak anlamli (p=,000% <0.05) ve pozitif yonde bir etkisi
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(B= ,000) bulunmaktadir. (Is tatminindeki), kurumsal itibar ve &rgiitsel 6zdeslesme
degiskenleri toplam varyansin %22’sini ag¢iklamaktadir. Bu modelde, Durbin

Watson: 1.5<d=1.94<4 oldugu i¢in otokorelasyon yoktur.

Tablo 4. 30: Kurumsal itibar ve Orgiitsel Ozdeslesme le Is Tatmini Arasindaki iliski

Model Ozeti

Model | Korelasyon R Diizeltilmis Tahmini Durbin-
katsayisi Kare Belirlilik Std. Hata Watson
Katsaysi
1 A470° 221 219 2,67999 1,959

a. Tahmin Degiskeni: Kurumsal Itibar, Orgiitsel Ozdeslesme
b. Bagimli Degisken: Is Tatmini

ANOVA
Model Kareler sb Ortalama F P
Toplami Kare
Regresyon 1773,068 2 886,534 123,432 ,000%
Artik Deger 6241,463 869 7,182
Toplam 8014,531 871

a. Tahmin Degiskeni: Kurumsal Itibar, Orgiitsel Ozdeslesme
b. Bagimli Degisken: Is Tatmini

Katsayilar
Model Standardize Standardize t P
Edilmemis Edilmis
Katsayilar Katsayilar
B Std. Beta
Hata

(Degisken) 12,329 441 27,939 ,000
Orgiitsel ,082 ,023 ,129 3,620 ,000
Ozdeslesme
Kurumsal Itibar ,050 ,005 387 10,816 ,000

a. Bagiml Degisken: s Tatmini

44.23.1s Tatmini ve Kurumsal Itibar ile Orgiitsel Ozdeslesme
Degiskenlerine Ait Regresyon Bulgular:

Tablo 4.31°de goriilecegi ilizere is tatmini ve kurumsal itibarin orgiitsel
0zdeslesme tizerinde istatistiksel olarak anlamli (p=,000° <0.05) ve pozitif yonde bir

etkisi (B= ,000) bulunmaktadir. (Orgiitsel Ozdeslesme)’deki kurumsal itibar ve is
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tatmini degiskenleri toplam varyansin %31’ini agiklamaktadir. Bu modelde, Durbin

Watson: 1.5<d=2.01<4 oldugu i¢in otokorelasyon yoktur.

Tablo 4. 31: Is Tatmini ve Kurumsal itibar Ile Orgiitsel Ozdeslesme Arasindaki Iliski

Model Ozeti
Model | Korelasyon R Diizeltilmis Tahmini Std. Durbin-
katsayist Kare Belirlilik Hata Watson
Katsaysi
1 ,557% ,310 ,308 3,97811 2,016
a. Tahmin Degiskeni: Is Tatmini, Kurumsal Itibar
b. Bagimhi Degisken: Orgiitsel Ozdeslesme
ANOVA
Model Kareler sb Ortalama F P
Toplami1 Kare
Regresyon 6174,405 2 3087,202 195,080 | ,000°
Artik Deger 13752,219 869 15,825
Toplam 19926,624 871
a. Tahmin Degiskeni: Is Tatmini, Kurumsal Itibar
b. Bagimli Degisken: Orgiitsel Ozdeslesme
Katsayilar
Model Standardize Standardize t P
Edilmemis Katsayilar Edilmis
Katsayilar
B Std. Hata Beta
(Degisken) 7,271 ,868 8,376 ,000
Kurumsal Itibar ,101 ,006 ,495 15,608 | ,000
Is Tatmini ,181 ,050 ,115 3,620 ,000

a. Bagimli Degisken: Orgiitsel Ozdeslesme

Regresyon bulgularina gore kurumsal itibar, is tatmini ve orgiitsel 6zdeslesme

kavramlar1 arasinda pozitif yonlii anlamli iliskiler bulmustur. Bu bulgulara gore “Hs:

Kurumsal itibar, ozdeglesme ve is tatmini degiskenlerinin birbirleri iizerinde etkisi

vardir.” hipotezi kabul edilmistir.
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4.4.3. Arastirmaya Katilanlarin Kurumsal itibar ile Is Tatmini ve
Orgiitsel  Ozdeslesmenin  Demografik  Degiskenlerle  Iliskisinin

Incelenmesi

Arastirmada ortaya atilan hipotezlerin yanisira katilimcilarin yas cinsiyet
medeni durum, mesleki tecriibe, ¢alistiklart tiniversite v.b demografik degiskenlerin
kurumsal itibar, is tatmini ve 6zdeslesme degiskenleriyle farklilasip farklilagsmadigini
ortaya koymak bakimindan elde edilen verilere SPSS 18.0 analiz programinda t-Testi
ve ANOVA analizleri de yapilmistir. Ortaya ¢ikan sonuglardan sadece aralarinda

anlamli farklilik olanlar bulgular yer almaktadir.

4.4.3.1. Katihmcilarin  Kurumsal itibarim Alt Boyutlarimn Cinsiyete

Gore Farkhihgimin Karsilastirilmasi

Katilimcilarin kurumsal itibarin alt boyutlarindan yonetim kabiliyeti, hizmet
kalitesi, duygusal ¢ekicilik, toplumsal sorumluluk, calisma ortami1 ve ayirt ediciligin
cinsiyet ile t-Testi analiziyle karsilastirilmis olup aralarinda anlamli farkliliklar tespit

edilen sonuglar Tablo 4.32’de gosterilmektedir.

Tablo 4. 32: Kurumsal itibarin Alt Boyutlarinin Cinsiyetle Karsilagtirilmasi

Kurumsal itibar | Cinsiyet X S t df p
Alt Boyutlan

Y onetim Bayan 14,10 3,43 -1.419 0,001
Kabiliyeti Erkek 13,72 4,01 -1.327 >3

Duygusal Bayan 17,43 3,93 -1.304 564 0,001
Cekicilik Erkek 17,02 4,84 -1.194 881

Toplumal Bayan 14,29 3,08 -2.070 556 0,001
Sorumluluk Erkek 13,78 3,74 -1,906 881

Hizmet Bayan 17,19 4,05 -2.419 528 0,007
Kalitesi Erkek 16,42 4,67 -2.276 881

Tablo 4.32°de goriildiigii tizere yapilan t testi analizleri sonucuna gore;
katilimeilarin cinsiyet olarak farklanmasi yani bayan ya da erkek olmasi kurumsal
itibarin alt boyutlarindan “Yénetim Kabiliyeti, Duygusal Cekicilik, Toplumsal

Sorumluluk, Hizmet Kalitesi” boyutu agisindan anlamli bir farklilik olusturmaktadir
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(t = -1.419, -1.327,-1.304,-1.194, -2.070,-1,906, -2.419,-2.276; p< 0,05). Bu durum
kurumsal itibarin tabloda anlamli farklilik gdsteren boyutlar itibariyle bayanlarin
erkeklere gore kurumsal itibar algilarinin  daha yiikksek oldugu seklinde
degerlendirilebilir. Tabloya gore “Calisma Ortami” ve “Aywrt Edicilik” boyutlari
itibariyle anlamli bir farklilik yoktur.

4.4.3.2. Is Tatmininin Cinsiyete Gore Farkhhginin Karsilastirilmasi

Tablo 4.33’te goriildiigli tizere yapilan t testi analizleri sonucuna gore;
katilimcilarin cinsiyet olarak olarak farklanmasi yani bayan ya da erkek olmasi, is
tatmini acisindan anlamli bir farklanma olusturmaktadir (t = -0.417, p< 0,05). Bu
durum bayanlarin erkeklere gore is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu seklinde

degerlendirilebilir.

Tablo 4. 33: is Tatmininin Cinsiyetle Karsilastirilmasi

Cinsiyet X S t df p
Is Tatmini Bayan 18,86 2,77 -0.417 516 0,03
Erkek 18,77 3,12 -0.396 881

4.4.3.3. Kurumsal Itibarin  Medeni Duruma Gére Farklihgm

Karsilastirilmasi

Tablo 4.34’de goriildiigii lizere yapilan t testi analizleri sonucuna gore;
katilimcilarin medeni durum olarak olarak farklanmasi yani evli ya da bekar olmasi,
kurumsal itibarin alt boyutlarindan toplumsal sorumluluk agisindan anlamli bir
farklanma olusturmaktadir (t =1.159, p< 0,05). Bu durum evlilerin bekarlara gore
kurumsal itibarin alt boyutlarindan toplumsal sorumluluk diizeylerinin daha yiiksek
oldugu seklinde degerlendirilebilir. Yani medeni durumu evli olan calisanlar,
caligtiklart tiniversiteyi sosyal, ¢evresel, toplumsal sorumluluk, nitelikli akademik ve
idari personel, fiziki altyap1 ve calisanlar arasinda yiiksek isbirligi gibi 6zellikler

noktasinda bekarlar ¢aliganlara gore daha basarili bulduklari sdylenebilir.
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Tablo 4. 34: Kurumsal itibarin Medeni Durum ile Karsilastiriimasi

Kurumsal itibar Medeni X S t df p
Alt boyutlari Durum

Toplumsal Evli 14,01 3,46 1.159 881 0,02
Sorumluluk Bekar 13,70 3,86 1.102 383

4.4.3.4. Kurumsal Itibar Alt Boyutlarimin Yas Durumlarina Gore

Farkhihgin Karsilastirilmasi

Tablo 4.35’te goriildiigl lizere yapilan Anova (F) testi analizleri sonucuna
gore; katilimcilarin yas gruplar ile kurumsal itibar alt boyutlarindan “Duygusal
Cekicilik” alt boyutu (F = 11,430; p< 0,05) arasinda anlamli bir farklilik
bulunmustur. Buna gore yas gruplart arasinda 20-29 yas araligindaki katilimcilarin
diger yas gruplarindan 40-49 yas grubuna gore kurumsal itibar alt boyutlarindan
“Duygusal Cekicilik” boyutu yoniinden ¢alistiklar1 tiniversitelere yonelik, olumlu
duygulara sahip olma, giiven ve saygi duyma gibi Ozellikler agisindan
yaklasimlarinin daha pozitif oldugu seklinde yorumlanabilir. Ayrica, “Ydnetim
Kabiliyeti” alt boyutu (F = 6,123; p< 0,05), “Hizmet Kalitesi” alt boyutu (F = 8,26;
p< 0,05), “Toplumsal Sorumluluk” alt boyutu (F = 5,193; p< 0,05), “Calisma
Ortamy” alt boyutu (F =12,539; p< 0,05 “Ayirt Edicilik” alt boyutu (F = 10,615; p<
0,05), ile katimcilarin yas gruplart arasinda arasinda anlamli bir farklilik
bulunmustur. Buna gore yas gruplar1 arasinda 20-29 yas araligindaki katilimcilarin
diger yas gruplarindan 40-49 yas grubuna gore kurumsal itibar algilarinin daha

yiiksek oldugunun ortaya ¢iktig1 sdylenebilir.
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Tablo 4. 35: Kurumsal itibar Alt Boyutlarimin Yas Durumlarina Gére Karsilastirilmasi

Yas Gruplary/Kurumsal itibar Alt Kareler df Kareler F P
Boyutlar Toplam Ortalamasi

Gruplararast | go5358 | 4 | 231,332 | 11,430 | ,000
Duygusal Cekicilik Gruplar i¢i 17769.406 878 20.239

Toplam 18694,734 | 882

Gruplararast | 465152 | 4 122034 | 6123 | 000

Toplam 13125860 | 882

Gruplar arast 488.137 4 150,287 8,26 0,00

Toplam 17986,340 | 882

Gruplararast | 961,091 | 4 65273 | 5193 | 000
Toplumsal Sorumluluk | Gruplar igi 11035.695 878 12569

Toplam 11296,786 | 882

Gruplar aras1 | 1997 533 4 294383 | 12,53 | ,000
Caligma Ortam Gruplarici | 90612759 | 878 | 23477 9

Toplam 21790,292 | 882

Gruplar arast | 793 538 4 175,909 10,61 | ,000
Ayirt Edicilik Gruplar i¢i 14550.224 878 16.572 5

Toplam 15253862 | 882

4.4.35. Orgiitsel ~ Ozdeslesmenin  Yas Durumlarma  Farkhhgmn

Karsilastirilmasi

Tablo 4.36’da goriildiigii tizere yapilan Anova (F) testi analizleri sonucuna
gore; katilimcilarin yas gruplari ile “Orgiitsel Ozdeslesme” (F = 4,896; p< 0,05)
arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Buna gore yas gruplari arasinda 20-29 yas
araligindaki katilimeilarin diger yas gruplarindan 40-49 yas grubuna gore “Orgiitsel

Ozdeslesme” diizeylerinin daha yiiksek oldugu sonucu bulgulanmstir.

140



Tablo 4. 36: Orgiitsel Ozdeslesmenin Yas Durumlarina Gore Karsilastirilmasi

Yas Gruplary/Orgiitsel Kareler df Kareler F P
Ozdeslesme Toplan Ortalamasi
. Gruplar arast
Orgiitsel — 438,383 4 109,596 4,896 ,001
. ruplar ici
Oudeslosme | 19653999 | 878 | 22,385
Toplam 20092,383 882

4.4.3.6. Kurumsal Itibarin Egitim Durumuna Gére Farkhiigin

Karsilastirilmasi

Tablo 4.37°de goriildiigli tizere yapilan Anova (F) testi analizleri sonucuna
gore; katilimcilarin egitim durumlari ile Kurumsal Itibar alt boyutu “Ayirt Edicilik”
(F = 2,807; p< 0,05), arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Buna goére egitim
durumlar sirastyla On Lisans, Lisans, Yiiksek Lisans ve Doktora olan katilimcilarin
kurumsal itibar algilar1 “Ayiwrt Edicilik” alt boyutu yoniinden egitim durumlar1 Lise
olan katilimcilara gore daha yiiksek oldugu seklinde yorumlanabilir. Yani egitim
durumu On Lisans, Lisans, Yiiksek Lisans ve Doktora olan katilimcilar, calistiklari
iniversitenin iyi bir performans sergiledigini, ¢alismak icin iyi bir yer oldugunu,
biiylime potansiyelinin yiiksek oldugunu ve daha nitelikli ¢alisan ile 6grenci ¢ektigini

diistinmektedirler.

Tablo 4. 37: Kurumsal itibarin Egitim Durumlarina Gére Karsilastirilmasi

Egitim Durumlari/Kurumsal Kareler df Kareler F P
itibar Toplam Ortalamasi
Ayt Gruplar arast 192,589 4 48,147 2,807 025
Edicilik | SPRr 15061,273 | 878 17,154
Toplam 15253 862 882

443.7.1s Tatmininin Egitim Durumuna Gére Farkhligin

Karsilastirilmasi

Tablo 4.38’de goriildiigl lizere yapilan Anova (F) testi analizleri sonucuna
gore; katilimcilarin egitim durumlan ile is tatmin diizeyleri (F = 6,714; p< 0,05),

diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Buna gore egitim durumlari
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Doktora ve Yiiksek Lisans olan katilimeilarin is tatmin diizeyleri egitim durumlar

Lisans olan katilimcilara gore daha diisiik oldugu sonucuna ulagilmstir.

Tablo 4. 38: Is Tatmininin Egitim Durumlarina Gére Karsilastirilmasi

Egitim Durumlary/ Kareler df Kareler F P
Is Tatmini Toplami Ortalamasi
Gruplar arast 239,539 4 59,885 6,714 000
Is Tatmini | Gruplar igi 7830,957 878 8.919
Toplam 8070496 | 882

4.4.3.8. Kurumsal itibarin Calsilan Universiteye Gore Farkhligin

Karsilastirilmasi

Tablo 4.39°da goriildiigli tizere yapilan Anova (F) testi analizleri sonucuna
gore; katilimeilarin calistiklar {iniversitelere gore kurumsal itibar alt boyutlarindan
“Duygusal Cekicilik” alt boyutu (F = 7,701; p< 0,05) arasinda anlaml bir farklilik
bulunmustur. Buna gore Bitlis Eren Universitesi, Hakkari Universitesi, Mus
Alparslan Universitesi ve Inonii Universitesi calisanlari kendi iiniversitelerine
Atatiirk Universitesine gdre “Duygusal Cekicilik” alt boyutu yoniinden, yani
kurumlarina karst olumlu duygulara sahip olma, giiven ve saygi duyma gibi
ozellikler agisindan daha olumlu bir tutum sergiledikleri goriilmiistiir. Katilimcilarin
calistiklar1 tiniversitelere gore “Calisma Ortami” alt boyutu (F = 7,086; p< 0,05), ile
arasinda anlamli bir iligski bulunmustur. Buna gére Bitlis Eren Universitesi, Hakkari,
Universitesi ve Mus Alparslan Universitesi’nden katilimcilarin kendi iiniversitelerini
Atatiirk Universitesi’nden arastirmaya katilanlara gore calisma “Calisma Ortami” alt
boyutu yoniinden yani, basarili ¢alisanlara sahip olma, yeterli fiziki altyapi, nitelikli
calisanlar, yeterince sosyal etkinlik yapilmasi ve calisanlar arasinda yiiksek isbirligi
gibi Ozellikler agisindan daha olumlu bulduklar1 goriilmiistiir. Yine, katilimeilarin
calistiklar1 tniversitelere gore “Ayirt Edicilik” alt boyutu (F = 5,812; p< 0,05
arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Buna gore Bitlis Eren Universitesi, Hakkari,
Universitesi ve Mus Alparslan Universitesi’nden  katilimcilarin ~ Atatiirk
Universitesi'ndeki katilimcilara gére kendi {iniversitelerini “Aywt Edicilik” alt

boyutu yoniinden yani, liniversitelerinin c¢alismak icin iyi bir yer olmasi, diger
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tiniversitelerden daha {istiin bir performans sergilemesi ve gelecekte biiylime
potansiyelinin yiiksek olmasi gibi ozellikler agisindan daha basarili bulduklari
sOylenebilir. Ayrica, “Yonetim Kabiliyeti” alt boyutu (F = 3,454; p< 0,05), “Hizmet
Kalitesi” alt boyutu (F = 4,450; p< 0,05), “Toplumsal Sorumluluk alt boyutu (F =
2,455; p< 0,05), ile katilimcilarin ¢aligtiklari tiniversitelere gore aralarinda belirgin

olmamakla birlikte anlamli farkliliklar bulunmustur.

Tablo 4. 39: Kurumsal itibarin Calisilan Universiteye Gore Karsilastirilmasi

Cahstiklar1 Universiteler / Kareler df Kareler F P
Kurumsal itibar Alt boyutlar: Toplam Ortalamasi

Gruplar arasi 2065,582 14 147,542 | 7,701 | ,000
Duygusal Cekicilik | Gruplar igi 16629,152 878 19.158

Toplam 18694,734 | 882

Guruplar arast 692,722 14 49,480 3,454 | ,000
Yonetim Kabiliyeti | Gruplar ici 12433.138 878 14,324

Toplam 13125860 | 982

Gruplar arasi 1204,587 14 86,042 4,450 | ,000
Hizmet Kalitesi Gruplar igi 16781,753 878 19334

Toplam 17986,340 | 882
ot Gruplar arasi 430,335 14 30,738 2,455 | 002
Sorumluluk Gruplar ici 10866451 | 878 12,519

Toplam 11296,786 | 882

Gruplar arast 2234,890 14 159,635 | 7,086 | ,000
Calisma Ortami1 Gruplar igi 19555.402 878 22,529

Toplam 21790202 | 882

Gruplar arasi 1307,400 14 93,386 5,812 | ,000
Ayirt Edicilik Gruplar igi 13946462 878 16,067

Toplam 15253862 | 882

4439.1s Tatmininin Cahsilan Universiteye Gére Farkhihgin

Karsilastirilmasi

Tablo 4.40°da goriildiigl ilizere yapilan Anova (F) testi analizleri sonucuna

gore; katilimeilarin galistiklar {iniversitelere gore “Is Tatmini” (F = 2,168; p< 0,05)
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arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Buna gore, sirasiyla Atatiirk Universitesi,
Mus Alparslan Universitesi, indnii Universitesi, Tunceli Universitesi, Bitlis Eren
Universitesi, Yiiziincii Y1l Universitesi, Igdir Universitesi, Hakkari Universitesi, Agri
Ibrahim Cecen Universitesi, Firat Universitesi, Kafkas Universitesi, Bingdl
Universitesi'nden arastirmaya katilanlarin is tatmin diizeylerinin ~Ardahan
Universitesi’ nden aragtirmaya katilanlara gére daha yiiksek oldugu goriinmektedir.
Ayrica, Erzincan Universitesi ve Erzurum Teknik Universitesi’nden arastirmaya
katilanlarin is tatmin diizeylerinin Ardahan Universitesi’ nden arastirmaya katilanlara

gore daha diisiik diizeyde oldugu gézlemlenmistir.

Tablo 4. 40: is Tatmininin Cahsilan Universiteye Gore Karsilastiriimasi

Cahstiklar1 Universiteler/ Kareler df Kareler F P
is Tatmini Toplanm Ortalamasi
Gruplar arasi 272,732 14 19,481 2,168 008
s Tatmunl | Gruplar ici 7797764 | 878 8,984
Toplam 8070,496 | 882
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SONUC VE ONERILER

Glinlimiiz kosullarinda yasanan anlik degisimler kar amacli ya da kar amach
olmayan biitiin orgiitlerin varliklarin1 devam ettirerek siirekli biiyiimeleri birden fazla
faktore bagh olarak degisiklik arz etmektedir. S6z konusu faktorler somut ve soyut
faktorler olarak giin yiiziine ¢ikmaktadir. Orgiitlerin kontrolii altinda olan ya da
olmayan somut faktorlerin yonetilmesi mimkiin oldugu gibi, artitk soyut olan
faktorlerinde oOlgiilmesi ve yonetilmesi gerektigi gergegi kagmilmazdir. Ciinkii,
Olcemedigimiz bir seyi yonetemeyiz ve Ol¢emedigimiz bir seyi iyilestiremeyiz,
gelistiremeyiz. Bu durum, orgiitlerin soyut degerlerinden biri olan kurumsal
itibarlarlarinin paydaslar1 nezdindeki yansimalarini 6lgmelerini gerektirmektedir.
Cogunlukla kar odakli olarak faaliyet gosteren Orgiitler icin O6nemi vurgulanan
kurumsal itibar, tiniversiteler gibi hizmet sektoriinde faaliyet gosteren orgiitler iginde
onemi giin gectikce artmaktadir. Orgiitlerin gegmis ve gelecekteki davranislarinin
paydaslar1 {izerindeki etkisinin bir sonucu olan kurumsal itibar, soyut ama somut

degerler kadar hayati neme sahiptir.

Orgiitlerin sadece finansal ydnden giiglii olmalar1 onlarmn siirdiiriilebilir
rekabet iistiinliigii elde etmeleri icin yeterli olmayabilir. Orgiitler i¢in paydaslari
tarafindan olumlu olarak algilanan bir kurumsal itibarin, hem siirdiiriilebilir rekabet
avantaj1 saglamaya hem de karsilagabilecekleri olumsuz durumlar tolere etmelerini
kolaylagtiracaktir. Ayn1 zamanda olumlu olarak algilanan bir kurumsal itibarin,

yetenekli ¢alisanlar1 Orgiite ¢cekmeye ve calisanlarin orgilite olan bagliliklarini
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artirmada onemli bir roli olabilir. Bunlarin yani sira, olumlu bir itibarin maddi ve

manevi pek ¢ok deger kazandirmasi da muhtemeldir.

Ayrica, orgiitlerde is tatmin diizeyi yiiksek olan calisanlarin orgiitleriyle
O0zdeslesmeleri, kendilerini oOrgiitleri ile biitiinlestirmeleri daha kolay olabilir.
Orgiitlerin rekabet etme giiciinii etkileyen pek ¢ok dis fakétiiriin oldugu giiniimiiz
kosullarinda, orgiit ile ¢alisan arasindaki psikolojik iliskinin varligir 6nemli bir boyut
haline gelmistir. Bu psikolojik iliskinin varligi, ister kar amaci giitsiin ister giitmesin
orgiitlerin c¢alisanlarindan temel beklentileri; ¢alisanlarin is yerlerini, islerini
sevmeleri, orgiitlerine sadakat duygusu beslemeleri, isten ayrilma egilimleri olmasi
gibi bir takim duygularin Gtesine gegerek, Orgiiti bireysel kimlikleri ile
Ozdeslestirecek sckilde benimsemelerini istemektedir. Calisanlarin  kendilerini
Orgiitiin dnemli bir liyesi olarak gérmeleri ve kendilerine 6rgiitleri tarafindan deger
verildigini hissetmeleri uzun vadede orgiitiin verimliligini artirarak hedeflerin
gerceklestirilebilmesinde dénemli bir rol oynayabilir. Orgiitiin tiirii veya misyonu ne
olursa olsun anlik degisimlerin yasandigi gliniimiiz sartlarinda, olumlu bir kurumsal
itibar ile is tatmin diizeyi yiiksek ve kendilerini kurumlar ile 6zdeslestirebilen

calisanlar ile varliklarin1 devam ettirerek biiylimeleri daha olasidir.

Arastirma Dogu Anadolu Bolgesi’nde bulunan tiniversitelerin akademik ve idari
personelini kapsamaktadir. Arastirma, internet ortaminda olusturulan anket formu bu
bolgedeki tiniversitelerin akademik ve idari personeline e-maillerine gonderilerek
Ocak 2016 ile Mart 2016 tarihleri arasinda yapildi.

Aragtirma sonucunda demografik degiskenlere iligskin su bulgular;

e Erkeklerin bayanlara gore aragtirmaya daha fazla katilm sagladiklart

gozlemlenmistir.

e Katilimcilarin yas gruplarina gore katilim diizeylerine bakildiginda orta yas
grubunun en ¢ok katilim sagladigi, daha iist yas gruplarinin ise, en az katilim
saglayanlar olduklar1 goriilmiistiir. Bu durum, boélgede yeni kurulan iiniversitelerin

sayica fazla olmasi ve meslege yeni baslayan yas araligindaki ¢alisanlari daha fazla
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istihdam ettikleri seklinde degerlendirilebilir. Ayrica bu bdlgemizdeki iiniversitelerin

akademik ve idari personelin daha gen¢ ve dinamik olduklar1 sdylenebilir.

e Medeni durum agisindan katilimcilara bakildiginda, evlilerin bekarlara gore ¢cok

daha yiiksek diizeyde arastirmaya katilim sagladiklar goriilmektedir.

e Egitim durumu yoniinden katilimcilara bakildiginda doktora diizeyindekilerin en

cok, lise diizeyindekilerin ise an az katilim saglayanlar olduklar1 goriilmektedir.

e (Calistiklart iiniversiteler acisindan katilimeilara baktigimizda, en ¢ok katilimi
Atatiirk Universitesi personelinin sagladigi goriilmektedir. Atatiirk Universitesi’nin
bolgedeki en koklii ve en ¢ok sayida personele sahip olmasi bunda énemli bir etken
olabilir. En az katilimin ise Erzurum Teknik Universitesi personeli tarafindan oldugu
goriilmektedir. Bu durum, Ezrum Teknik Universitesi’nin bolgedeki en son kurulan
tiniversite olmasi ve bolgedeki diger tniversitelere gore daha az sayida personele

sahip olmasi ile agiklanabilir.

e Akademik unvan yoniinden katilimcilara baktigimizda, Arastirma Goérevlilerinin
en ¢ok, Uzman unvanindakilerin ise en az katithm saglayanlar olduklar
goriinmektedir. Bu durum, Universitelerde Uzman kadrosunun, diger akademik

kadrolara gore ¢cok daha az olmasindan kaynaklanmaktadir.

e Idari unvan yoniinden katilimcilara bakildiginda ise, en ¢ok katilimin Memurlar,
en az katihmin ise Genel Sekreter’ler tarafindan oldugu goriilmektedir. Bu durum,
tiniversitelerde Genel Sekreter kadrolarinin birden fazla olamamasindan kaynakli
oldugu i¢in bu unvana sahip olanlarin en az katilim saglamasinda 6énemli bir etken

oldugu diistiniilmektedir.
Arastirma kapsaminda elde edilen temel sonuglar;

e Arastirma sonucunda, kurumsal itibar ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iligki
bulunmustur. Bu sonug, Alnmacik, Cigerim, Akcin ve Bayram (2011)’1n, sirketin
algilanan itibarinin bagimsiz ve ortak etkilerini, duygusal baglilik ve is tatmininin

isgorenlerin isten ayrilma niyeti ile iliskisini inceledikleri arastirma sonucu ile Akyan
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(2012)’1n bankacilik sektdriinde, algilanan kurumsal itibar, is tatmini ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkiyi 6lgmeye yoOnelik yapmis oldugu arastirma sonucu ile
benzerlik gostermektedir. Yapilan her iki ¢alisma sonucunda da, kurumsal itibar ile is
tatmini arasindaki iligskinin pozitif yonde oldugu tespit edilmistir. Bundan hareketle,
calisanlarin kurumsal itibar algilarinin artmasi c¢alisanlarin is tatmin diizeylerini de

artirdig1 sdylenebilir.

e Bir diger sonug olarak, kurumsal itibar ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda da pozitif
yolii bir iliski bulunmustur. Bir kurumda g¢alisanlarin kurumlaria yonelik itibar
algilarinin pozitif yonde artmasi calisanlarin kurumlar ile 6zdeslesmelerinide
artiracag1 soylenebilir. Aragtirmanin bu sonucu; Oncer ve Yildiz’m (2012) yapmis
olduklar1 arastirma sonucu ile desteklenmektedir. Arastirma sonucuna gore,
kurumsal itibarin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde pozitif etkileri oldugu goriilmiistiir.
Ayrica orgiitsel 6zdeslesme tlizerinde kurumsal itibarin etkisinde etik iklimin 6nemli
bir araci role sahip oldugu da tespit edilmistir. Bu baglamda daha yiiksek kurumsal

itibar algisinin daha giiclii 6zdeslesmeye yol actig1 sdylenebilir.

e Diger taraftan, i tatmini ile Orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif yonlil bir iliski
oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin 1 tatmin diizeylerinin artmasi kurumlar1 ile
0zdeslesmelerini artiracagi sOylenebilir. Ayrica arastirmanin bu sonucu, De Moura
ve Arkadaslarinin (2009), Cakir Titizoglu (2011), Loi ve Arkdaslar1 (2014) ile Basar
ve Basim (2015) tarafindan yapilan arastirma sonuglar1 ile desteklendigini
gormekteyiz. Belirtilen arastirmalar sonucunda, is tatmini ve Orgiitsel 6zdeslesme
arasinda pozitif yonde giiclii bir iliskinin oldugu goriilmiistiir. Bu durumda, orgiitiiyle
Ozdeslesen caliganlarin is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu ve orgiitsel

6zdeslesmenin is tatminini olumlu yonde etkiledigi sylenebilir.

e Arastirmada hipotezlerin test edilmesi igin yapisal esitlik modellemesi
kullanilmistir. Yapilan analiz sonucunda, kurumsal itibar, is tatmini ve Orgiitsel
0zdeslesme degiskenlerine iligkin ifadelerin bu degiskenleri agiklamak igin yeterli
oldugu goriilmiistiir. Ayrica kurumsal itibarin, is tatmini lizerinde orta diizeyli,
orgiitsel 6zdeslesme iizerinde giiclii dogrusal bir etkisinin oldugu ve is tatmininin de
orgiitsel Ozdeslesme iizerinde orta diizeyli dogrusal bir etkisinin oldugu tespit

148



edilmistir. Arastirmada “kurumsal itibar algisimin is tatminine etkisinde orgiitsel
ozdeslesmenin araci rolii vardir” ana hipotezi, aragtirmanin final modeli sonucunda

dogrulanmis olup, araci etkinin kismi diizeyde oldugu sonucuna ulasilmistir.

e Arastirma sonucglarindan bir digeri; katilimcilarin cinsiyet yoniinden kurumsal
itibarin alt boyutlar1 ile arasinda anlamli farkliliklar olusturduklar1 goriillmektedir.
Katilimcilarin bayan ya da erkek olmasi kurumsal itibarin alt boyutlarindan
“Yonetim Kabiliyeti, Duygusal Cekicilik, Toplumsal Sorumluluk ve Hizmet Kalitesi”
alt boyutlar1 agisindan anlamli bir farklilik olusturdugu sonucuna ulasilmistir.
Anlamli farklilik gosteren boyutlart itibariyle kurumsal itibar algisi degiskeni
yoniinden bayanlarin erkeklere gore kurumsal itibar algilarinin daha yiiksek oldugu
gbzlemlenmistir. Bir diger taraftan kurumsal itibarin, “Calisma Ortami” ve “Ayirt

Edicilik ” alt boyutlari ile cinsiyete gore anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmistiir.

e Arastirmada, degiskenlerden is tatmini ile cinsiyet yoniinden anlamli bir farklilik
oldugu sonucuna ulasilmigtir. Yapilan analiz sonucunda bayanlarin is tatmin
diizeylerinin erkeklere gore daha yiiksek oldugu sonucu ortaya c¢ikmistir.
Arastirmanin bu sonucu, Toker (2007), Bozkurt ve Bozkurt (2008), iscan ve Saymn
(2010) ile Tor (2011) tarafindan yapilan ¢alismalar sonucu ile farlilik gosterdigi
goriilmiistiir. Cilinkii, belirtilen arastirmalarda cinsiyet ile is tatmini arasinda anlamli
bir farklilik bulunmamustir. Arastirmamizda ise; iiniversite g¢alisanlarinin cinsiyet
degiskenine gore is tatmin diizeylerinin farklilik gostermesinin dikkat ¢ekici

oldugunu soyleyebiliriz.

e Aragtirmada ulasilan bir diger sonug; katilimcilarin medeni durumu ile kurumsal
itibarin alt boyutlarindan “Toplumsal Sorumluluk” yoniinden anlamli bir farklilik
oldugu goriilmistiir. Evlilerin bekarlara gére kurumsal itibarin alt boyutlarindan
“Toplumsal Sorumluluk™ diizeylerinin daha yiiksek oldugu gorilmistiir. Yani, evli
calisanlar, iniversitelerini topluma faydali bireyler yetistirmesi, ¢alisanlarina
davraniglarinda yiiksek standartlar1 olmasi, ¢evreye karst sorumluluk sahibi olmasi
ve bulundugu il ya da bolgeye katki sunmasi noktasinda bekar calisanlara gore daha

basarili bulduklar1 sdylenebilir.
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e Arastirmada, katilimcilarin yas gruplar ile “Orgiitsel Ozdeslesme” ve kurumsal
itibar alt boyutlarindan “Duygusal Cekicilik?, “Yonetim Kabiliyeti”, “Hizmet
Kalitesi” “Toplumsal Sorumluluk”, “Calisma Ortami” ve “Aywrt Edicilik” boyutlart
ile katilimcilarin yas gruplari arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir. Yas
gruplari arasinda, 20-29 yas araligindakilerin 40-49 yas araligindakilere gore orgiitsel
O0zdeslesme ve kurumsal itibar algilarinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu
durumda, 20-29 yas araligindaki ¢alisanlarin {iniversitelerinin itibarlarin1 diger yas
gruplarina gore daha ¢ok Onemsedikleri sOylenebilir. Ayrica, bu yas araligindaki
calisanlarin Orgiitleri ile 6zdeslesme diizeylerinin diger yas gruplarima gore daha

yiiksek oldugu sonucu bulunmustur.

e Sonuglardan bir digerine gore; katilimcilarin egitim durumlart ile kurumsal itibar
alt boyutu “Aywrt Edicilik” arasinda anlamli bir farklibk bulunmustur. Egitim
durumlarn sirastyla On Lisans, Lisans, Yiiksek Lisans ve Doktora olan katilimcilarin
calistiklar1 Universiteyi “Aywrt Edicilik” alt boyutu yoniinden yani, tiniversitelerinin
caligmak i¢in iyi bir yer olmasi, diger iiniversitelerden daha iistiin bir performans
sergilemesi, gelecekte biiyiime potansiyelinin yiliksek olmasi ve mezunlarinin daha
kolay bir sekilde is bulabilmeleri gibi 6zellikler agisindan Lise mezunlaria gore

daha basarili bulduklar1 sdylenebilir.

e FElde edilen bir diger sonug; katilimcilarin egitim durumlart ile is tatmin diizeyleri
arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Egitim durumlar1 Doktora ve Yiiksek
Lisans olan katilimcilarin is tatmin diizeyleri egitim durumlart Lisans olan
katilimcilara gore daha diisiik oldugu goriilmiistiir. Arastirmanin bu sonucu, Toker
(2007)’ in yapmis oldugu arastirma sonucu ile benzerlik gostermektedir. Belirtilen
arastirmada calisanlarin is tatmin diizeylerinin egitim durumlar1 bakimindan farklilik
gosterdigi saptanmis olup, lise mezunu olan ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri

iniversite mezunu ¢aligsanlara gore daha yiiksek diizeyde oldugu goriilmiistiir.

e Arastirmada, katilimcilarin calistiklar1 iiniversitelere gore kurumsal itibar alt
boyutlarindan “Duygusal Cekicilik” alt boyutu arasinda anlamli bir farklilik
bulunmustur. Buna gore Bitlis Eren Universitesi, Hakkari Universitesi, Mus
Alparslan Universitesi ve Indnii Universitesi calisanlar1 kendi iiniversitelerini
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Atatiirk Universitesi’ne gore “Duygusal Cekicilik” boyutu yéniinden yani
tiniversitelerine yonelik olumlu duygulara sahip olma, gliven ve saygi duyma

acisindan daha olumlu bir tutum sergiledikleri goriilmistiir.

e Katilimcilarin galistiklart {iniversitelere gore, kurumsal itibar alt boyutlarindan
“Calisma Ortami” boyutu arasinda anlamli bir farklilik oldugu gérilmiistir. Bitlis
Eren Universitesi, Hakkari Universitesi ve Mus Alparslan Universitesi'ndeki
katilimeilarin kendi {iniversitelerini Atatiirk Universitesi’nden arastirmaya katilanlara
gore “Caliyma Ortam:” boyutu yoniinden yani, basarili ¢alisanlara sahip olma,
yeterli fiziki altyapi, nitelikli calisanlar, yeterince sosyal etkinlik yapilmasi ve
calisanlar arasinda yiiksek isbirligi gibi 6zellikler agisindan daha olumlu bulduklar
goriilmustlir. Yine, katilmeilarin calistiklart tiniversitelere gore “Aywrt Edicilik” alt
boyutu arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Bitlis Eren Universitesi, Hakkari
Universitesi ve Mus Alparslan Universitesi'nden katilimcilarm  Atatiirk
Universitesi'ndeki katilimcilara gére kendi iiniversitelerini “Aywrt Edicilik” boyutu
yoniinden yani, ¢alismak i¢in iyi bir iliniversite olma, diger iiniversitelerden daha
iistiin bir performans sergileme, gelecekte biiyiime potansiyelinin yiiksek olmasi ve
mezunlarimin daha kolay bir sekilde is bulmalar1 gibi 6zellikler agisindan daha
basarili bulduklar1 goriilmiistir. Arastirmada, “Yonetim Kabiliyeti”, “Hizmet
Kalitesi” ve “Toplumsal Sorumluluk” alt boyutlar1 ile katilimcilarin galistiklart

tiniversitelere gore anlamh farkliliklar bulunmamustir.

e Bir diger taraftan arastirmada, katilimcilarin ¢ahistiklar: iiniversitelere gore “Is
Tatmini” arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Burada, sirasiyla Atatiirk
Universitesi, Mus Alparslan Universitesi, Inonii Universitesi, Tunceli Universitesi,
Bitlis Eren Universitesi, Yiiziincii Yil Universitesi, Igdir Universitesi, Hakkari
Universitesi, Agr1 Ibrahim Cecen Universitesi, Firat Universitesi, Kafkas
Universitesi, Bingdl Universitesi’nden arastirmaya katilan calisanlarin is tatmin
diizeylerinin Ardahan Universitesi’ nden arastirmaya katilan calisanlara gére daha
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ayrica, Erzincan Universitesi ve Erzurum Teknik
Universitesi’nden arastirmaya katilan calisanlarin is tatmin diizeylerinin Ardahan

Universitesi’nden arastirmaya katilanlara gore daha diisiik oldugu goriilmiistiir.
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ONERILER

Kurumsal itibar kar amaci olan ya da olmayan biitiin 6rgiitleri ilgilendirdigi
gibi tniversiteleri de yakindan ilgilendirmektedir. Ciinki, tniversitelerin “itibar”
yoniinden siralamalarini yapan hem ulusal hem de uluslarasi diizeyde pek ¢ok
kurulusu medyada sik¢a gérmekteyiz. Bu siralamalari sekillendiren asil unsurlardan
bir tanesi de iiniversitelerin i¢ paydaslarindan olan akademik ve idari personeldir. I¢
paydaslar tarafindan sekillenen bu itibar, dis paydaslarin tiniversitelere olumlu ya da
olumsuz sekilde yaklasmasinda belirleyici rol tstlenmektedir. Olumlu olarak
paydaslara yansiyan bir kurumsal itibar algisi, liniversitelerin nitelikli akademik ve
idari personel bulmalarini ayrica 6grencileri kendi tiniversitelerini tercih etmelerinde

i¢cin dnemli bir rol oynamaktadir.

Arastirmamizin sonuglarina gore iiniversite yoneticilerine ve arastirmacilara

yonelik oneriler;

e Oncelikle, soyut ve 6nemli bir deger olan kurumsal itibar dlgiilebilen bir kavram
oldugundan yoneticilerin kurumlarinin itibarinin paydaslar1 nezdindeki diizeyini
olgmeleri gerekmektedir. Arastirmamizin ana hipotezi olan “Kurumsal Itibar
Algisimin Is Tatminine Etkisinde Orgiitsel Ozdeslesmenin Aract Rolii Vardir” hipotezi
arastima sonucunda kabul edildiginden dolayi, iiniversite yoneticilerinin ¢alisanlarin
kurumlart ile Ozdeslebilmelerini saglamalar1 yararli olabilir. Bu baglamda
yoneticilerin, ¢alisanlara kendilerini degerli hissettirecek uygulamara yer vermesi
gerektigi savunulabilir. Bu uygulamalar; katilimc1 bir yonetim politikasi, agik bir
iletisim ag1, etkin sosyo-psikolojik dOdiillendirmeler ile egitim ve gelistirme

uygulamalari seklinde olabilir.

e Arastirmada, calisanlarin bayan ya da erkek olmasi kurumsal itibarin alt
boyutlarindan “Yonetim Kabiliyeti, Duygusal Cekicilik, Toplumsal Sorumluluk, ve

Hizmet Kalitesi” boyutlari agisindan anlamli bir farklilik olusturdugu goriilmiistiir.
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Bayanlarin erkeklere gore kurumsal itibar algist belirtilen boyutlar itibariyle daha
yiikksek oldugundan dolay1 yoneticilerin erkek ¢alisanlarmin kurumsal itibar

algilarinin diisiik olmasinin nedenlerini arastirmalar1 gerektigini séyleyebiliriz.

e Bir diger taraftan yapilan arastirma sonucunda, bayanlarin i tatmin diizeylerinin
erkeklere gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Orgiitlerin sadece iiriin ve hizmet
iiretmekle kalmayip biinyesindeki ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini arastirmalar1 ve
bunun hakkinda bilgi sahibi olmalari 6nemlidir. Ciinkii, ¢alisanlar bir orgiitiin en
degerli kaynagi ve sermayesi konumundadirlar. Ayn1 zamanda c¢alisanlar, bir orgiit
icin entelektiiel sermeye konumundadir. Bu bakimindan c¢alisanlar bir orgiitiin en
onemli bileseni ve paydast konumundadir. Bir orgiitiin amaclarina ulasabilmesinin
anahtarlarindan biri olan c¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin pozitif olmas1 Grgiitiin
verimliliginin ve etkinliginin artmasinda belirleyici etkenlerden biri olabilir. Bu
nedenle tniversite yoneticilerin, erkeklerin is tatminin diizeylerini artiracak

uygulamalara gitmelerinin faydali olacagi sdylenebilir.

e Arastirma sonucuna gore; c¢alisanlardan evli olanlarin  bekarlara gore
tiniversitelerini kurumsal itibar alt boyutu olan “Toplumsal Sorumluluk” yoniinden
daha basarili bulduklar1 goriilmiistiir. Bu sebeple, iiniversite yoneticilerinin bekar
calisanlarinin tiniversitelerine sosyal, toplumsal ve ¢evresel sorumluluk gibi konular

noktasinda olumsuz bakmalarimin sebeplerini irdelemeleri gerekmektedir.

e Calisanlardan 20-29 yas grubunun, 40-49 yas grubuna gore; kurumsal itibar alt
boyutlarindan “Duygusal Cekicilik”, “Yonetim Kabiliyeti”, “Hizmet Kalitesi”
“Toplumsal Sorumluluk”, “Calisma Ortami” ve “Ayirt Edicilik” boyutlart yoniinden
tiniversitelerini daha itibarli bulduklar1 goriilmiistiir. Ayrica, 20-29 yas grubunun 40-
49 yas grubuna gore; “Orgiitsel Ozdeslesme” diizeylerinin daha yiiksek oldugu
goriilmistiir. Bu nedenle, yoneticilerin orta yas ve iizeri olarak ifade edebilecegimiz
yas gruplarmin itibar algilar1 ile Orgiitsel Ozdeslesme diizeylerinin geng yas
gruplarma gore diisiik olmasinin sebeplerinin neler oldugunu irdelemeleri gerektigi

sOylenebilir.
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e Calisanlarin egitim diizeylerinin artmasi ile kurumsal itibar alt boyutu “Ayurt
Edicilik” yoniinden anlamli bir farkliik oldugu goriilmiistiir. Bu bakimdan,
tiniversite yoneticilerinin egitim durumu Yiiksek Lisans ve Doktora diizeyinde
calisan istihdam edebilmelerinde tiniversitelerinin itibar algisinin 6nemini bilmeleri
gerekmektedir. Ciinkii, egitim durumu Yiiksek Lisans ve Doktora olan ¢alisanlarin,
calistiklar1 tiniversiteyi diger iiniversitelerden ayiran ozelliklerin neler oldugunu
Oonemsedikleri goriilmiistiir. Ayrica bu egitim diizeyindeki g¢aliganlarin, ¢alistiklar:
tiniversiteleri diger iiniversitelerden farkli kilan yani farkindaliklarinin neler

olduklartyla yakindan ilgilendikleri gdzlemlenmistir.

Universiteler, nitelikli insan kaynag yetistirerek uluslarin kaderini tayin eden
onemli kurumlarin basinda gelmektedir. Bu baglamda, daha nitelikli insan kaynagi
yetistirebilmenin temel ¢ikis noktast aslinda {iniversitelerin biinyesinde nitelikli
calisanlar barmndirmasiyla miimkiin olabilecektir. Universitelerin, nitelikli calisan
istihdam edebilmelerini dogrudan etkileyen faktorlerden biriside itibarlaridir. Olumlu
bir itibar nitelikli calisanlar ve basarili 6grenci ¢ekmeyi ve birgok yonden giiclii
toplumsal deste§i de beraberinde getirecektir. Ayni zamanda, iiniversitelerin
biinyesindeki akademik ve idari personelin kurumlarinmn itibarlarin1 dis paydaslar
nezdinde olumlu bir diizeye getirecek asli unsurlardan biri olduklart bilinmelidir.
Ayrica, olumlu bir kurumsal itibar algisinin ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini
etkilediginden verimli, etkin ve iiretken bir tiniversite olabilme noktasinda itibarin
son derece 6nemli oldugu sdylenebilir. Bir diger taraftan, ¢alisanlarin kurumlar ile
0zdeslesme diizeyleri hem kurumsal itibar hem de is tatmin diizeyleri {izerinde etkili
oldugundan tniversite yoneticileri, c¢alisanlarmin kurumlar1 ile bitiinlesmelerini

saglayacak giiglii psikolojik motivatorler kullanilmalidirlar.

Yiiksekogretimde meydana gelen gelismeler ve egitim politikalarinin bir
sonucu olarak {tniversitelerin misyon farklilasmasma gitmeleri gerektiginin
kacilnilmaz oldugu sdylenebilir. Bu baglamda, 6zellikle yeni kurulan iiniversitelerin
bulunduklart il ve bolgenin dinamiklerini iyi tespit ederek misyon farklilasmasina
gitmeleri, hem bu iiniversitelerin gelismesine hem de {ilkenin katma deger elde
etmesine olanak saglayabilir. Bu farklilasmanin bir sonucu olarak, yeni kurulan

tiniversitelerin “itibar” noktasinda da farklilagmalar1 muhtemeldir. Bu bakimdan
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Ozellikle yeni kurulan {iniversitelerin yoneticilerinin bu misyon farklilasmasi olayini
dogru okumalar1 gerekmektedir. Yeni kurulan iniversiteler, bu farklilasma
neticisinde daha olumlu bir itibar ile rekabet yetenegi kazanabilirler. Aksi takdirde,
tek tip bir akademik orgiitlenme ve yonetim anlayisi ile yeni kurulan {iniversitelerin
giderek artan rekabeti avantaja doniistiirmelerinin zor olacagi séylenebilir. Bir diger
taraftan, yeni kurulan iiniversitelerin, mevcut durumdaki rekabetin {istesinden
gelmeleri ve toplumsal anlamda kendilerinden beklenilenleri etkin bir sekilde yerine
getiremedikleri takdirde, toplum tarfindan kullanilan “tabela tiniversitesi” benzetmesi
ile karst karsiya kalmalarina neden olabilir. Ayrica, lniversiteler i¢in bolgesel ve
uluslararasi diizeyde yapilan anlagsmalar ve isbirliklerine katilim diizeyleri son derece
onemlidir. Bu nedenle, tiniversitelerin uluslararasilasabileleri i¢gin misyon, vizyon,
ama¢ ve hedefler noktasinda kendilerine yakin gordiikleri diger iilkelerdeki
tiniversiteler ile ortak caligmalara gitmeleri bu ¢alismalarda Onciiliik etmelerinin

olumlu bir itibar edinmelerinde 6nemli olacagi sdylenebilir.

Bundan sonraki yapilacak olan c¢aligmalarda aragtirmacilarin konuyu
tilkemizin diger bolgelerindeki tniversiteleri ele alarak irdelemelerinin faydali
olacag: sdylenebilir. Ulkemizin yedi cografik bolgesindeki iiniversitelerin akademik
ve idari personelinin, kurumsal itibar algilari ile is tatmin diizeylerini etkilemede
orgiitsel 0zdeslesmenin aract roliinii belirlemeye yonelik calismalar yapildig
takdirde, bolgelere gore flniversitelerin karsilastirilabilme olanagr saglanabilir.
Bunun sonucunda da, ilkemizde yiiksekogretim kurumlarindaki akademik idari
personelin, kurumsal itibar algilarinin is tatmin diizeylerini etkilemesinde oOrgiitsel
Odeslesmenin aract etkisinin diizeyini gérme olanagt saglayabilir. Ayrica,
arastirmacilar bu degiskenleri iiniversitelerin i¢ paydaslarindan 6grenciler ile dis

paydaslar kapsayacak sekilde ele alabilirler.

Bu ¢alisma, Dogu Anadolu Bolgesi’nde bulunan iiniversiteleri kapsamaktadir.
Arastirmanin  yapildigi zaman diliminde bu bdlgemizde vakif iiniversitesi
bulunmamaktadir. Bu dolay:r, bundan sonraki c¢alismalarda arastirmacilarin
“Kurumsal itibar”, “Is Tatmini” ve “Orgiitsel Ozdeslesme” degiskenlerini devlet ve

vakif {iniversitesi bulunan boélgelerde yaparak, iiniversitenin tiirline goére bu
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degiskenler agisindan {iniversite personelinin herhangi bir farklilik ya da benzerlik

gosterip gostermedigi durumunu ortaya koyabilirler.
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Idari Personel
Genel Sekreter
|Daire Baskani
[JSube Mudiirii
[JFakiilte/Y iiksekokul/Enstitii Sekreteri
[1Teknisyen/Tekniker
[ISef
[IJMemur
7. Aylik Geliriniz (TL)

12000 -299

[13000-4499
4500-5499

(15500 ve lize
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KURUMSAL iTiBAR - i$ TATMINi - ORGUTSEL OZDESLESME OLCEGI

(1) Hi¢ Katilmiyorum
(2) Katilmiyorum

(3) Kararsizim

(4) Katihiyorum

(5) Tamamen Katiliyorum

Kurumsal itibar Boyutlari

Kesinlikle

Katilmiyorum

.

Katilmyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiltyorum

Duygusal ¢ekicilik

1.Universitemiz hakkinda olumlu duygulara sahibim

2.Universitemizi begeniyor ve iiniversitemize saygi duyuyorum

3.Universitemize giiveniyorum

4.Universitemiz taninan {iniversiteler arasinda yer almaktadir

5.Universitemiz kamuoyunda olumlu bir imaja sahiptir

Yo6netim kalitesi

6.Universitemiz iyi bir yonetime sahiptir

7.Universitemiz gelecek igin net bir vizyona sahiptir

8.Universitemiz iyi yonetilmektedir

9.Universitemiz topluma yararh etkinlikleri destekler

Hizmet Kalitesi

10.Universitemiz sundugu egitim ve diger hizmetlerin arkasinda durur

11.Universitemiz yenilik¢i egitim ve hizmetler gelistirmektedir

12.Universitemiz uluslararasi diizeyde arastirmalarda bulunur

13.Universitemiz yiiksek kalitede egitim ve hizmet sunmaktadir

14.Universitemiz egitim alanindaki gelismeleri izler ve uygulamalarina yansitir

Toplumsal sorumluluk

15.Universitemiz topluma faydal bireyler yetistirmeyi kendine gorev edinmistir

16.Universitemizin ¢alisanlarina davramsinda yiiksek standartlar1 mevcuttur

17 Universitemiz ¢evreye karsi sorumluluk sahibidir

18.Universitemiz faaliyet icinde bulundugu bolgeye katk1 saglar

Calisma ortami1

19.Universitemiz basarili calisanlara sahiptir

20.Universitemin fiziki altyapisi yeterlidir (kampiis, teknolojik yap, arag-gerec,
ulagim...)

21.Universitemizin nitelikli bir idari kadrosu vardir

22 Universitemizin nitelikli bir akademik kadrosu vardir
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23.Universitemizde yeterince sosyal etkinlikler yapilmaktadir (konferans, sdylesi...)
24 Universitemizde ¢alisanlar arasinda isbirligi yiiksektir

Avyirt edicilik
25.Universitemiz ¢aligmak igin iyi bir iiniversitedir
26.Universitemiz diger {iniversitelerden daha iistiin bir performans gostermektedir
27.Universitemizin gelecekte biiyiime potansiyeli yiiksektir

28.Universitemiz diger iiniversitelere gore daha nitelikli calisan/dgrenci
¢ekmektedir
29.Universitemizin mezunlar1 kolay is bulabilmektedirler

Is Tatmini Ifadeleri

30.1simi keyifli buluyorum
31.Cogu zaman iyi bir isim oldugunu diisiiniiyorum
32.Su anki isimi seviyorum
33.Genel olarak isimden memnunum
34.Isime kars1 ilgimi kaybediyorum

Orgiitsel Ozdeslesme Ifadeleri
35.Birisi iiniversitemizi elestirdiginde bunu hakaret sayarim
36.Baskalarinin tiniversitemiz hakkindaki diistinceleriyle ¢ok ilgiliyim
37.Universitemiz hakkinda konusurken “onlar” yerine “biz” derim
38.Universitemizin basaris1 benim basarimdir
39.Birisi iiniversitemizi ovdiigiinde bu dvgliyili kendime yapilmig gibi sayarim

40.Medyada tiniversitemiz ile ilgili elestiri goriirsem, bundan utang duyarim
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EK 2- Etik Kurul izni

Evnak Tarih ve Saysr 120L2016E.528

; o oTC

BITIiS EREN UNIVERSITESI REKTORLUEGT
Genel Sebreterlik

QO

)
3 i

I
i

Smn o G0TI2GL0EY

Eomi: Arketler
Zogyal Bilimler Meclek Yidesskolkutn
Ii= Sosyal Bilimler Meclek Viksekokahmmn 31.12 2015 tarih ve 16870 sapl yans,

"Unfversite Cabizanlamm Hiber Almlarms Olmeyve Yanelik Bir Arastrmra” koma
anket (alizmans, Universitemiz Etk Furuli Bagkanhgmm 12012016 tarh ve 20161.8

syl toplanh karan tle uypm sonnuistr.
Bilg ve peregmi nica ederim
e-imzalchr
Prof Dir. Mahrm
Esknor

LR TR T o, dyrresh byl e bk o Cdre Abmingur
s o bl Tty B irare Beab. Shrmet Cres fivan Ursnr gy el
L0 Werisg RITLE - [l -
[-Pernn debes b o ahir el dadren e beiLsdear
Tz & P 1XE B3-00 Flex {3 (40e0] 337 0 03

Bu balgs, E070 cayill Beictronik Imza Kanununs gin Elsktronik ks s mzalanmighr.
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EK 3- Bitlis Eren Universite Cahsanlarina Anket Uygulama Izni

Esmak Tarh we Says: 1B0L2016-E.211

T.C.
BITLIS EREN UNIVERSITESI REKTORLTET
Ceme] Selreterfil

"
F
- |

i

Smn ;¢ GH0TIEL0E4
Eom: Apket

Sosyal Bilimier Meslek Yiksekokub
Dgi  Sosyal Bilimler Meslek Vilksskokhn Miidirtigindn 15012015 tarih ve 840 sayih
Fams

Dokm:ezgahmﬂnhﬂnmkmhandmulﬂnym:mkamdm
omamds  Universitemiz  akademdik we idad pesomeller  Gmerinde  wypulanmuosm

Fektarlagimmize uypm gorilmashr.
Bilmlerinize rica ederim.
e-imzaluhr
Prof. Dr. Ercan AESOY

Fekidr V.
o bgesr] It Eaclor gl deyrmeh Bl ighe ik Ty Curmaay
Bt Wosrieg kel T Bdirare Biak. Shrest Cren Dubvan Ursas BAarmar
L3000 e RITLE == a b4 om ol .
FFonn Sk Posa sy ek dadren  Capww bslLEdo
Tk & MM 1L 8300 Fioc O {400 337 i1

Bu belgs. E870 cayill Elsktronlk Imza Eanununa gt Elsktronlk ez e imizalanmighr.
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