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KURUMSAL ITIBAR i$ TATMINI VE ORGUTSEL
OZDESLESME KAVRAMLARININ BIRBIRLERIYLE
ILISKISI VE BIR ARASTIRMA!

Metin ISIK ?
Mustafa ZINCIRKIRAN ?

OZET

u aragtirmanin amact; kurumsal itibar, is tatmini ve orgiitsel 6zdeslesme kavramlarinin bir-

birleriyle olan iliskilerini tespit etmektir. Arastirmanin ana kiitlesini Dogu Anadolu Bolge-

si'nde bulunan iiniversitelerin akademik ve idari personeli olusturmaktadsr. Caligma, litera-
tiir taramasinin yani sira, orneklemi olusturan akademik ve idari personele yonelik alan arastirmasini
kapsamaktadir. Arastirma, ana kiitle icerisinden rastgele segilen 883 kisilik orneklem iizerinde analizler
yapilmaigstir. Arastirmada elde edilen veriler iizerinde frekans dagilimlari, regresyon ve korelasyon analiz-
leri wygulanmagstir. Arastirma sonucunda ortaya atilan hipotezleri destekleyici bulgulara ulagilmigstir. Bu
kapsamda kurumsal itibar algisi ile is tatmini ve orgiitsel ozdeslesme ile pozitif yonlii dogrusal iliskiler
tespit edilmigtir.
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"iS, GUC" Endiistri iliskileri ve insan Kaynaklari Dergisi Metin Isik-Mustafa Zincirkiran

he aim of this study is to corporate reputation, job satisfaction and organizational concept

of identification is to determine their relationship with each other. 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 frequency distributions, regression and corelation analysis have been
applied. 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.
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urumsal itibar kavrami yeni bir olgu degildir. Etik ve ahlak kavramlarinin tartigil-
masindan bu yana bilinmektedir. Bir is terimi olarak, 1990’11 yillarda ortaya ¢ikan
pazarlama, orgiitsel strateji ve finans gibi ¢ogu yonetim alanlarina karsi yayilan bir
orgiit kavramidir. Rakiplerine karst goreli bir deger yaratan 6rgiitiin becerileri hakkinda paydaslarin
algilari olarak tanimlanan kurumsal itibarin 6nemi; yatirimeilar, miisteriler ve diger paydaslar tize-

rindeki etkisinden dolay: gittikge artmakreadir.

Fombrun tarafindan 1996 yilinda yayinlanan kurumsal itibar hakkindaki ilk temel akademik
kitap, itibar ydnetiminin gelisiminde ayr1 bir akademik disiplin ve arastirma alani olarak bir baglangi¢
noktast kabul edilebilir. Aynt zamanda 1997 yilinda Charles Fombrun ve Cees Van Riel tarafindan
[tibar Enstitiitsii’'niin (Reputation Institue) kurulmasi ve Itibar Enstitiisii’ niin arastirmalari The Eco-
nomist, Forbes, Fortune, Time, Bloomberg, Information Week, NY Times ve The Wall Street Journal
dahil olmak iizere diinyada nde gelen yayin organlari tarafindan yayinlanarak Kurumsal Itibar Y6-

netimi i¢in yetkili bir kaynak olarak kabul edilmektedir.

[s tatmini, orgiitsel davranisin ve yonetimin 6nemli konularindan biridir. Genel anlamda is tat-
mini isgdrenlerin yapmis olduklari ise yonelik olumlu duygular sahibi olmas: seklinde ifade edilebilir.
[sgorenlerin is tatmin diizeyini etkileyen pek gok faktor soz konudur. Bu faktorlerin tespit edilerek
buna yénelik ¢6ziim onerileri gelistirildigi takdirde, tatmin diizeyi saglanmis bir isgiicti elde edilecek-
tir. Bunun sonucunda da isgérenlerin kendi 6rgiitlerine yonelik aidiyet gelistirerek kendilerini 6rgiit-
leriyle 6zdeslestirmeleri daha kolay olacaktir. Orgiitsel 6zdeslesme, isgorenlerin yaptigt isten tatmin
olmasini saglayan bir fakedrdiir. Bu baglamda, basarili bir isletme olabilmek icin iyi {iriin ve hizmet
yeterli degildir. Ayni zamanda rekabet edebilecek avantajlara sahip olmak gerekir. Rekabet avantajt
yaratmanin yolu sadece teknolojik gelismeleri takip edip uyum saglamak, iyi bir pazarlama stratejisi
olusturmak ve miisteri tatmini gibi faktorler degil ayni zamanda isgdrenlerinin is tatminini 6nemse-

mek ve boylece onlarin orgiite olan bagliliklarini saglamakir.

[s tatmini yiiksek isgorenlerin rgiite olan bagliliklari artar, isgérenler 6rgiit hedeflerini benimser
ve orgiit hedeflerini gergeklestirmek icin gerekli olan gayreti sarf eder. Sonug olarak, isgorenler 6rgiite
kars1 aidiyet hissine sahip olur ve 6rgiitle 6zdeslesir. Orgiitler de isgorenlerin giiglii bir 6zdeslesmeye

sahip olmasini ister, ¢linkii 6rgiitle 6zdeslesen isgorenlerin orgiite kazandiracaklari beklenenden ¢ok



daha fazladir. Bu kapsamda, aragtirmanin ana amaci, kurumsal itibar algisinin is tatminine etkisinde

araci olarak orgiitsel 6zdeslesmenin etkisinin belirlenmesidir.

[tibar kelimesi Biiyiik Tirkge Sozligiinde; sayginlik, bor¢ 6demede giivenilir olma, kredi seklinde
tanimlanmigtir (tdk.gov.tr, 18.10.2015). Amerikan Miras Sozltigiine gore (American Heritage Dictio-
nary) itibar, bir varlik ya da kisi i¢in, kamu tarafindan benimsenen ya da savunulan genel bir yargidir
(https://ahdictionary.com, 24.11.205). Diger bir tanima gore itibar, bir kurumun, rakiplerle kargilas-
urildiginda paydaslarina karst genel ¢ekiciligini tanimlayan ve ge¢mis hareketleri géz 6niinde bulun-

durularak gelecekte yapabileceginin algisal betimlemesini olusturan kavramdir (Ural, 2006: 172).

Fombrun (1996: 72) kurumsal itibari; bir orgiitiin ge¢mis faaliyetlerine dayanan genel goriintiisii-
niin ve buna bagli olarak gelecekteki goriintiisiiniin, rakiplerde olusturdugu algi olarak tanimlamig-
ur. Yine Fombrun ve arkadaglarina gére kurumsal itibar, paydaslarina degerli sonuglar sunmak igin
kurumun yetenegini belirginlestiren ve bir kurumun eylemleri ile sonuglarinin biligsel bir temsilidir
(Fombrun vd., 2000: 87). Kurumsal itibar, hem iceriden isgorenleri ile hem de disaridan paydaslar: ile
kurumun goreceli konumunu 6l¢en kolektif bir temsili olarak da tanimlanmigtir (Fombrun ve Riel,
1997: 10). Barnett ve arkadaglarina gére kurumsal itibarin taniminda ii¢ belirgin durum s6z konusu
olup bunlar itibarin bir farkindalik durumu olmas, bir deger olmasi ve bir degerlendirme olmasidir.
Ayrica Barnett ve arkadaslart kurumsal itibari, bir sirkete atfedilen mali, sosyal ve ¢evresel degerlen-
dirmelerine dayali bir kurumun izlenimcilerinin kolektif kararlart olarak tanimlamaktadir (Barnett
vd., 2006: 34).

Kurumsal itibar, zamanla kuruma atfedilen finansal, sosyal ve cevresel etkilerin degerlendirmele-
rine dayali olan kurumun gozlemcilerinin kolektif yargilaridir (Barnett vd., 2006: 33). Kimlik, kisi-
lik, imaj ve itibar kavramlarinin disiplinler arasi kapsamda farkli kullanimlari mevcuttur. Paydas ya
da gikar gruplari icerisinde kisi ya da varliklar hakkindaki fikirlerin dagilimi olan itibar kolektif bir
imajdir. Farkli paydas gruplart oldugundan her birey ya da 6rgiit, normalde farkli birkag itibara sahip
olabilmektedir (Bromley, 1997: 317).

[s tatmini, orgiitsel davranislarda en ¢ok arastirilan degisken olmustur. Peretomode (1991) ve
Whawo (1993), yiiksek is tatmininin, daha yiiksek is prestiji olusturdugunu ileri siirmistiir. Birgok
isgoren, en prestijli islerden memnuniyet duymaktadir. Yani, bazi isgorenler, sadece yaptiklarindan
hosnut olabilmektedir. Her durumda, is tatmini, kisinin duygulari ve ruh hali gibi kisiseldir. Is tat-
mini; kendi amiri ile kiginin iligkisinin kalitesi, ¢alistiklart is yerinin fiziksel ¢evresinin kalitesi, isinde
tatmin olma diizeyi gibi gesitli faktorlerden etkilenmektedir (Ololube, 2006: 8-9). Is tatmini, isgo-
renlerin igleri hakkinda ve bireye yonelik hem icsel hem de digsal olan cesitli faktdrlere dayanan bir
tutumdur. Is tatmini, 6rgiit icinde uygun isgorenleri muhafaza etmek ve siirekliligini saglamak agi-

stndan énemlidir. Bu durum, isgdrenleri memnun tutarak, dogru iste dogru kisiyi konumlandirmayla

ilgilidir (Ross, 2001: 56-59).

[s tatmini kavrami1 birgok yonden tanimlanmistir. Ancak 6rgiit alismalarinda en ¢ok kullanilan,

Locke (1976)’1n “kisinin isi ya da is deneyimlerinden kaynaklanan keyifli ya da pozitif duygusal duru-



mu” olarak ifade ettigi is tatmini tanimidir. Vroom (1964), is tatminini isgorenlerin kendi islerindeki
rollerine karsi duygusal ve olumlu bir tepki olarak tanimlarken, olumsuz tepkileri de is tatminsizligi
olarak tanimlamistir (2014: 314). Locke (1976: 1302) aragtirmacilarin is tutumlarini anlamalari igin,
oncelikle isin boyutlarini anlamalari gerektigini savunmustur. Locke (1976); is, ticret, terfi, takdir
etme, yararlar, calisma kosullari, denetim, is arkadaslari, sirket ve yonetim gibi is tatmininin ortak
boyutlarindan séz etmistir (1976: 1300). Locke (1976), is tatmininin, isgorenlerin fiziksel sagligi, ruh
sagligi ve genel olarak sosyal yasamlari tizerinde en yaygin etkisi oldugunu belirtmistir. Bu baglamda,
isgorenlerin igleri hakkindaki hisleriyle sosyal yasamlari arasinda etkilesim oldugu soylenebilir (Loc-
ke, 1976: 1311). Ote yandan, acik personel politikasi, agik iletisim kanallari, karar almada personelin
katlimi, giivenlik ve iyi yonetisim gibi ¢alisma kosullari is tatmininin diger boyutlardir (Kerego ve

Mthupha, 1997: 14).

Ozdeslesme kavrami, Turner (1985)1n Kendini Kategorilendirme Teorisi (Self- Categorization
Theory) ile iliskili ve Tajfel (1978) tarafindan gelistirilen sosyal kimlik yaklagimiyla (Social Identity
Approach) temellenmistir. Bu yaklagima gore, her birey, kismen sosyal gruplara ait olmasindan kay-
naklanan pozitif bir benlik gerekliligi ile motive edilir. Boylece sosyal kimlik, tiyelige bagli deger ve
duygusal 6nem ile birlikte grup iiyeliginden kaynaklanan benlik taniminin bir parcasidir (Tajfel,
1978: 63). Orgiitsel 6zdeslesme, birey ile 6rgiitiin uyumlastigt ve rgiitiin amaglariyla bireysel amag-
larin biitiinlestigi bir siiretir (Hall vd., 1970: 176-177). Orgiitsel 6zdeslesme, bir orgiit ve paydaslar
arasindaki biligsel ve duygusal baglantiyla olusan sosyal 6zdeslesmenin bir bi¢imidir (Zavyalova ve
arkadaslari, 2016: 257). Diger bir tanima gore orgiitsel 6zdeslesme, isgdrenlerin basari ve basarisizlik

durumlarinda kendilerini 6rgiite ait hissederek 6rgiit amaglariyla biitiinlesip birlik olma algisidir.

(Ashforth ve Mael, 1992: 103, Simon (1947: 218)’a gore orgiitsel 6zdeslesme, bireyin 6rgiit amag-
larini, kendi amaglari yerine koymasidir. Bullis ve Bach (1991: 181), 6rgiitsel 6zdeslesmeyi, birey ve
orgiit arasindaki iligkinin gelisim siirecinde olusan bir {iriin olarak ifade etmektedir. Rousseau (1998:
217) ise orgiitsel 6zdeslesmeyi, bir bireyin kendisini bir 6rgiitiin ya da biitlintin parcast olarak algila-

dig1 psikolojik durum olarak tanimlamaktadir.

Dutton ve arkadaslart (1994) orgiitsel 6zdeslesmeyi, isgorenlerin orgiitii tanimakta kullandiklar:
kavramlarla kendilerini ne seviyede tanimladiklarinin bir géstergesidir. Diger bir ifadeyle isgdrenlerin
kendilerini 6rgiit 6zellikleriyle ayni sekilde tanimlama derecesi olarak tanimlanmaktadir (Polat ve
Meydan, 2010: 147). Miller, Allen, Casey ve Johnson’a (2000) gore 6zdeslesme, isgorenlerin orgiitiin
amagclari ve degerlerindeki benzerlik sahalarini algilamalarini; orgiitsel amagclari ve faaliyetleri sekil-
lendirme olanag1 saglayip orgiitsel hedefleri ve degerleri kabul ederek belirsizligi azaltmaktadir. Orgii-
tityle 6zdeslesen isgdrenler, orgiit disindaki insanlarla etkilesimde olup kendilerini 6rgiitiin temsilcisi
olarak gorme egiliminde olmaktadir. Ayrica isgérenler, stratejik ve is kararlarina yonelik firsatlarda
kurumun menfaatini 6nde tutarak orgiit deger ve amaglarina karsi tavir takinanlardan kendilerini
aytrmakeadir. Orgiitsel 6zdeslesmenin bilissel ve psikolojik mekanizmalardan olustugunu ifade eden
Sammara ve Biggiero (2001) gore bireyin algiladigs bireysel kimlik, kendini gerceklestirmesi araciligt
ile 6zdeslesmenin psikolojik cercevesini olustururken; bireyin algiladig: grup kimligi ise kategorizas-

yon araciligt ile 6zdeslesmenin bilissel mekanizmasini olusturmaktadir (Yildiz, 2013: 252).



Iyi bir itibar icin, i¢ paydaslarin yani isgorenlerin memnuniyeti saglamak gerekmektedir. Ciinkii
itibar kurum icinde baslayan bir olgudur ve ig itibar saglanmadan dis itibarin olusmast miimkiin
degildir. Ig itibarin olusum ve yénetim siirecinde yoneticilere biiyiik is diismektedir. Yoneticiler, is-
gorenlerin motivasyon memnuniyetinin saglanmasindan ve dolayisiyla kurumsal itibarin etkili bir
sekilde yonetilmesinde birincide derece sorumludur. Anacak, itibarin yonetim sorumlulugu sadece
yoneticilerde olmamalidir. Kurumdaki tiim isgérenler, itibarin olusumunda pay sahibi oldugu icin,

kurum itibarinin olusum ve yonetiminden sorumludur (Dur, 2011: 99).

Iyi bir itibara sahip olan bir kurumda ¢alismanin ya da basarili bir takimin oyuncusu olmanin
insan davranigini giidiiledigini ve isgérenlerin davraniglarini etkiledigini beliremistir Helm, (2007).
Kurumsal itibar ile isgoren tutum ve davraniglar: arasindaki iligki ¢ift yonlii olarak aciklanmaktadir.
Bunlardan ilki sosyal kimlik teorisi ¢ercevesinde agiklanmakta ve toplum nezdinde iyi bir itibara
sahip orgiitlerde ¢aligmanin isgorenlere de giiglii bir statii ve taninma duygusu kazandirarak is tat-
mini ve drgiite bagliligt gelistirdigi yoniindedir. Iliskinin diger yonii ise is tatmini ve drgiite baglilik
duyan iggorenlerin kurumun en nemli temsilcileri olacagt ve kurumun gerek miisteri gerekse diger
paydaslar nezdinde itibar kazanmasina aracilik edecegi yoniindedir (Cekmecelioglu ve Dingel, 2013:
128).

[sgoren performansi iizerinde pozitif etkiye sahip oldugundan 6rgiitsel 6zdeslesmenin &rgiitlerde
gliglendirilmesi gerekmektedir. Boylece orgiitsel dzdeslesme, 6rgiitiin stratejik rekabet avantaji icin
onemli bir degisken olmaktadir. Ozdeslesme kavramint anlamak, 6rgiitiin kurumsal performansina
birgok avantaj saglamaktadir. Orgiitiin hedefleri ve degerleriyle isgoreni biitiinlestiren orgiitsel 6zdes-
lesme, 6rgiit tizerinde etkili olan degiskenleri bulmak i¢in 6nemlidir. Bu degiskenlerden biri kurumsal
itibardir. Kurumsal itibarin gelistirilmesinin, orgiitsel 6zdeslesme iizerinde pozitif etkileri vardir. Or-
negin orgiit tiyeleri, 6z deger duygularini giiglendirdigi icin saygin bir orgiitiin tiyesi olmaktan gurur
duymaktadir (Oncer ve Yildiz, 2012: 714-715).

Orgiitsel 6zdeslesme, isgorenler arasinda davranissal ve duygusal ¢iktilar hakkindaki aragtirmalar
igin 6nemli bir kavramdir. Orgiitsel 6zdeslesme diizeyinin yiiksek olmasi, hem 6rgiitler hem de bi-
reyler i¢in istenilen sonuglarin elde edilmesini saglamaktadir (Karanika-Murray ve Arkadaslari, 2015:
1019). Boylece, 6zdeslesme, bir grubun cikarlari adina hareket etmek igin bireyleri motive edebilir.
Riketta (2005), Riketta ve Van Dick (2005), isgorenlerin takimla ya da orgiitle 6zdeslemesinin is
tatminiyle iligkili oldugunu belirtmisleridir. Buna bagli olarak; ekstra rol davranisini, is tutumunu ve

isten ayrilma niyetini de etkiledigini vurgulamiglardir (Van Dick ve Arkadaglari, 2008: 389).

Aragtirmada literatiir taramasi sonucu kurumsal itibar algisinin is tatminine etkisinde orgiitsel

ozdeglesmenin araci roliine iligkin ortaya konulan kavramsal model ve hipotezler asagidaki gibidir.
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Kurumsal itibar Alt Boyutlar

e -

ORGUTSEL
------------ OZDESLESME

Sekil 1: Kurumsal Itibar Algisinin Is Tatminine Etkisinde Orgiitsel Ozdeslesmenin
Araci Rolii ile Tlgili Arastirma Modeli

Kurumsal itibar, is tatmini ve orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili hipotezler agagidaki gibidir.
H,: Kurumsal itibar alt boyutlari ile is tatmini arasinda anlamli iligki vardur.
H,: Kurumsal itibar alt boyutlar: ile rgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli iliski vardir.

H.: [s tatmini ile 6rgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli iliski vardir.

5. Aragtirmanin Yontemi

Arastirmanin Ana Kiitlesi ve Orneklemi: Arastirmamizin ana kiitlesini Dogu Anadolu Bolge-
sindeki devlet tiniversitelerinin akademik ve idari personeli olusturmaktadir. Bu bélgedeki 15 tiniver-
sitenin 2015 yil idare faaliyet raporlart incelenerek personel sayisi tespit edilmistir. Bu 15 tiniversite-
nin akademik personel sayis;; 12223 kisi, idari personel sayis;; 9028 kisi toplamda ise 21251 perso-
nelden olugsmaktadir. Arastirmamizin drneklemini ise, Dogu Anadolu Bolgesindeki devlet tiniversi-
telerinin akademik ve idari personelinden arastirmamiza katilan 883 kisi olusturmaktadir. Aragtirma
icin hazirlanan anket formu Dogu Anadolu Bolgesi'ndeki tiniversite personelinin e-mail adreslerine
gonderilmistir. Geri donen 891 anket formundan tanesinden 8 tanesi gegersiz oldugundan 883 tanesi

tizerinde degerlendirme yapilmistir.

Arastirmanin Sinwrliliklary: Arasurmada, internet ortaminda olusturulan anket formunun
e-mail yoluyla aragtirmanin 6rneklemini olusturan katilimcilara iletilmesinde gereksiz, spam vb.
e-mail kutularina diismesi ve katulimcilarin gelen linki kétii amagl diistinerek linki agmamalari bir
sinirlilik olacaktir. Ayrica, 6rneklemi olusturan tiniversitelerin web sayfalarinda (6zellikle tip fakiilte-
lerinin bulundugu tniversiteler) akademik ve idari personelin e-mail bilgilerinin yer almamis olmas:
da bir diger sinirhiliktir. Son olarak arastirma kapsamindaki katilimeilara anket formu elektronik
ortamda gonderildiginden zaman kisit1 agisindan da bir sinirlilik arz etmekeedir. Bu siire 13/01/2016
ile 28/03/2016 tarih araligint kapsamaktadir.
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Veri Toplama Araglar:
Kurumsal Itibar Ol;egi olarak, Charles ]J. Fombrun, Naomi A. Garderberg ve Joy M. Sever (1999)

tarafindan ortaya konulan ve ¢ok sayida arastirmada kullanilmis olan “The Reputation Quotient: A
Multi-Stakeholder Measure of Corporate Reputation” dan alinan ve arastirmaci tarafindan Tiirkee’ye
cevrilip uyarlanan ol¢ek esas alinmigtir. Bu l¢egin yani sira literatiir taramasi sonucunda kurumsal
itibar ile ilgili yapilmis calismalarda kullanilan dl¢eklerden de yararlanilmistir. Hazirlanan Kurumsal
[tibar Olgegi toplamda 29 ifadeden olusmaktadir. Olgekteki 29 ifade i¢in Kurumsal Itibar gegerlik ve
giivenilirligi saglanmis ve Cronbach Alpha katsayisi (o) = 0.972 olarak tespit edilmistir.

I5 tatmini élgegi olarak, Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen Yoon ve Thye’nin (2002:
106) kullanmis olduklar: genel is tatmini 6lgeginin arastirmaci tarafindan Tiirkee’ye cevrilip uyarla-
masindan yararlanilmigtir. S6z konusu lgek 5 ifaden olusmaktadir. Olgegin Cronbach Alpha katsa-
yist (o) = 0.715 olarak tespit edilmistir.

Orgiitsel Ozdeslesme dlgegi olarak, Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilmis ve 6 ifadeden
olusan dlgegin arastirmact tarafindan Tiirkge’ye cevrilip uyarlamasindan yararlanilmigtir. Olgegin
Cronbach Alpha katsayisi (o) = 0.805 olarak tespit edilmigtir. Belirtilen dlgekler i¢in 5’li Likert tipi
derecelendirme kullanilmigtir. Skewness ve Kurtosis degerleri -1 ile +1 arasinda oldugundan dolay1

dagilim normaldir.

Verilerin Analizi: Arastirma kapsaminda elde edilen veriler istatistiki analizlerden (Regresyon,
Korelasyon ve Frekans dagilimlarr) SPSS analiz programu ile degerlendirmeye tabi tutularak hipotez-

ler test edilmistir.

Asagida Tablo I’de kurumsal itibar algisinin is tatminine etkisinde 6rgiitsel 6zdeslesmenin araci
roliine yonelik hazirlanan ankete katilan tiniversite isgorenlerinin cinsiyet, yas, medeni durum, gelir

durumu, akademik ve idari unvan ile ¢alistiklar tiniversitelere gore dagilimlart verilmisgtir.
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Tablo 1. Demografik Degiskenler

Degiskenler Say1 | Yiizde | Toplam Degiskenler Say1 | Yiizde | Toplam
(%) Yiizde (%) Yiizde

Cinsiyet Yas

Erkek 631 | 71,5 71,5 20-29 241 27,3 27,3
Bayan 252 | 28,5 100,0 30-39 377 42,7 70,0
Medeni Durum 40-49 177 20,0 90,0
Evli 646 | 73,2 73,2 50-59 70 7,9 98,0
Bekar 237 | 26,8 100,0 60 ve tizeri 18 2,0 100,0
Egitim Durumu

Lise 9 1,0 1,0 Gelir Durumu (TL)

Onlisans 23 2,6 3,6 2000 -2999 arasi 151 17,1 17,1
Lisans 179 |20,3 23,9 3000-4499 arasi 394 44,6 61,7
Yiiksek Lisans 270 30,6 54,5 4500-5499 aras1 180 20,4 82,1
Doktora 402 | 45,5 100,0 5500 ve tizeri 158 17,9 100,0
Akademik Unvan Cahstiklar Universiteler
Prof.Dr 47 5,3 7,0 Agri Ibrahim Cecen Universitesi | 33 3,7 3,7
Dog.Dr. 63 7,1 16,3 Ardahan Universitesi 34 3,9 7,6
Yrd.Dog.Dr. 154 17,4 39,1 Atatiirk Universitesi 220 24,9 32,5
Ogr. Gor. 160 | 18,1 62,7 Bingol Universitesi 51 5.8 38,3
Okutman 33 3,7 67,6 Bitlis Eren Universitesi 93 10,5 48,8
Aras. Gorev. 202 | 229 97,5 Erzincan Universitesi 41 4,6 53,5
Uzman 17 1,9 100,0 Erzurum Teknik Universitesi 19 2,2 55,6
idari Unvan Firat Universitesi 77 8,7 64,3
Genel Sekreter 3 3 1,4 Hakkari Universitesi 20 2,3 66,6
Daire Bagkani 13 1,5 7,7 Igdir Universitesi 24 2,7 69,3
Sube Miidiirii 18 2,0 16,4 Inénii Universitesi 102 11,6 80,9
Sekreterler 24 2.7 28,0 Kafkas Universitesi 32 3,6 84,5
Teknik Kadro 14 1,6 34,8 Mus Alparslan Universitesi 63 7,1 91,6
Sef 13 1,5 41,1 Tunceli Universitesi 23 2,6 94,2
Memur 122 13,8 100,0 Yiiziincii Y1l Universitesi 51 5,8 100,0

Tablo 2: Kurumsal Itibar ile is Tatmini ve
Orgiitsel Ozdeslesme Degiskenlerine Ait Korelasyon Tablosu

Kurumsal Is Orgiitsel
Itibar Tatmini Ozdeslesme

Kurumsal Pearson Correlation 1,000 458" , 547
Itibar Sig. (2-tailed) ,000 ,000

Is Pearson Correlation 1,000 ,340™
Tatmini | Gjo (2-tailed) 000
Orgiitsel Pearson Correlation 1,000

Ozdeslesme | Sjo (2-tailed)

Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir (2-tailed)
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Tablo 2’ye gore kurumsal itibar ile is tatmini (r=0,458; p=0,00), kurumsal itibar ile 6rgiitsel 6zdes-
lesme (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 alt boyutlari ile is tatmini arasinda anlamli iligki vardr.
H,: Kurumsal itibar alt boyutlart ile 6rgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli iligki vardir.

H.: [s tatmini ile 6rgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli iliski vardir. Hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 3. Kurumsal Itibar Ile i§ Tatmini ve Orgiitsel Ozdeslesme
Degiskenlerine Iliskin Regresyon Bulgular:

Bagimh Degisken | R? Bagimsiz Beta t p VIF
Degisken
Oogg‘itsel 443 | 15,60 | 0.000 1,848
Kurumsal Itibar ,38 zdeslesme
Is Tatmini ,307 10,81 0.000 1,848

Regresyon bulgularina gére kurumsal itibar, is tatmini ve orgiitsel 6zdeslesme kavramlar arasinda
pozitif yonlii anlamli iligkiler bulmusgtur. Tablo 3’te goriilecegi tizere 6rgiitsel 6zdeslesme ve is tatmi-
ninin kurumsal itibar tizerinde istatistiksel olarak anlamli (p=,000° <0.05) ve pozitif yonde bir etkisi
(B=,000) bulunmaktadir. Yani (kurumsal itibardaki), 6rgiitsel 6zdeslesme ve is tatmini degiskenleri

toplam varyansin %38’ini agiklamaktadr.
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rastirma sonucunda, kurumsal itibar ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iligki

bulunmustur. Bu sonug, Alniagik, Cigerim, Akcin ve Bayram (2011)n, sirketin

algilanan itibarinin bagimsiz ve ortak etkilerini, duygusal baglilik ve is tatmini-
nin isgérenlerin isten ayrilma niyeti ile iliskisini inceledikleri aragtirma sonucu ile Akyan (2012)’in
bankacilik sektoriinde, algilanan kurumsal itibar, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki ilis-
kiyi ol¢gmeye yonelik yapmis oldugu arastirma sonucu ile benzerlik gostermektedir. Yapilan her iki
calisma sonucunda da, kurumsal itibar ile is tatmini arasindaki iliskinin pozitif yonde oldugu tespit
edilmigtir. Bundan hareketle, isgorenlerin kurumsal itibar algilarinin artmasi isgorenlerin is tatmin
diizeylerini de artirdigt sdylenebilir. Isgérenlerin is tatminin diizeyini etkileyen ve bunda belirleyici
unsurlardan birisi olan kurumsal itibarin, kurumsal kimlik, kurumsal imaj, marka gibi temel temel
bilesenleriyle algilarinin paydaslar nezdindeki durumu 6lgiimlenmelidir. Isgérenlerin galismis ol-
duklari kurumun toplum nezdindeki bilinirligi, taninmigligi ve sayginligi isgdrenlerde ise ve kuru-

ma yonelik baglilik gelistirmelerinin yani sira is tatminlerini de artiracakur.

Bir diger sonug olarak, kurumsal itibar ile 6rgiitsel 6zdeslesme arasinda da pozitif yonli bir iliski
bulunmugtur. Bir kurumda isgdrenlerin kurumlarina yonelik itibar algilarinin pozitif yonde artmasi
isgorenlerin kurumlari ile 6zdeslesmelerini de artiracagi séylenebilir. Arastirmanin bu sonucu; On-
cer ve Yildiz1n (2012) yapmis olduklart aragtirma sonucu ile desteklenmektedir. Aragtirma sonucuna
gore, kurumsal itibarin orgiitsel 6zdeslesme tizerinde pozitif etkileri oldugu goriilmistiir. Ayrica or-
giitsel 6zdeslesme tizerinde kurumsal itibarin etkisinde etik iklimin 6nemli bir aract role sahip oldugu
da tespit edilmistir. Bu baglamda daha yiiksek kurumsal itibar algisinin daha giiglii 6zdeslesmeye
yol agtig1 sdylenebilir. Bir kurumun itibar algisinin i¢ ve dis paydaslar: tarafindan yiiksek olmasi o
kurumdaki isgorenlerin kurumlari ile biitiinlesmelerini ve kurumlarina kargi sadakat duygusu hisset-
melerini saglayacakuir.

Diger taraftan, is tatmini ile 6rgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif yonli bir iliski oldugu goriil-
miistiir. Isgorenlerin is tatmin diizeylerinin artmast kurumlari ile 6zdeslesmelerini artiracag: soyle-
nebilir. Ayrica aragtirmanin bu sonucu, De Moura ve Arkadaglarinin (2009), Cakir Titizoglu (2011),
Loi ve Arkadaslar1 (2014) ile Basar ve Basim (2015) tarafindan yapilan arastirma sonuglarr ile destek-
lendigini gérmekteyiz. Belirtilen aragtirmalar sonucunda, is tatmini ve orgiitsel 6zdeslesme arasinda

pozitif yonde giiclii bir iliskinin oldugu goriilmiistiir. Bu durumda, orgiitiiyle 6zdeslesen isgorenlerin
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is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu ve orgiitsel 6zdeslesmenin is tatminini olumlu yonde et-
kiledigi soylenebilir.

Bundan sonraki yapilacak olan ¢aligmalarda arastirmacilarin kurumsal itibar, is tatmini ve 6rgiit-
sel 6zdeslesme degiskenlerini tilkemizin diger bolgelerindeki tiniversiteler {izerinde ele alarak irdele-
melerinin faydali olacag: soylenebilir. Bir diger taraftan arastirmacilar bu degiskenleri tiniversitelerin
i¢ paydaslarindan 6grenciler ile dis paydaslari kapsayacak sekilde ele alabilirler. Aragtirmanin yapil-
digt zaman diliminde Dogu Anadolu Bolgesinde vakif tiniversitesi bulunmamaktadir. Bu nedenle,
bundan sonraki ¢aligmalarda arastirmacilarin “Kurumsal Itibar”, “Is Tatmini” ve “Orgiitsel Ozdes-
lesme” degiskenlerini devlet ve vakif iiniversitesi bulunan boélgelerde yaparak, tiniversitenin tiiriine
gore bu degiskenler acisindan {iniversite personelinin herhangi bir farklilik ya da benzerlik gosterip

gostermedigi durumunu ortaya koyabilirler.
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