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İDİD

Çal›flmada, ö¤retim elemanlar›n›n kiflisel itibar alg›s› ve akademik itibar kav-
ram›n›n belirleyicilerini ortaya ç›karmak amaçlanm›flt›r. Akademisyenlerin
genel anlamda itibar kavram›ndan ne anlad›klar›n› ve akademik itibar konu-
suna iliflkin düflüncülerini tespit etmek, itibarlar›n› etkileyen faktörleri belir-
lemek, akademisyenlere karfl› gelifltirilen itibar zedeleyici hususlar›n ne oldu-
¤unu ortaya koymak ve olumlu-olumsuz sonuçlar› tespit etmek çal›flman›n
alt amaçlar›d›r. Akademik örgütlerde itibar ve akademik itibar belirleyicile-
rini ortaya koymaya yönelik olan araflt›rma nitel araflt›rma desenlerinden bi-
ri olan fenomenoloji deseni ile oluflturulmufltur. Çal›flmaya katk› sunan kat›-
l›mc› akademisyenler amaçl› örnekleme yönteminden ölçüt örnekleme yön-
temi ve kartopu yöntemi kullan›larak belirlenmifltir. Çal›flman›n konusu ve
amac›na iliflkin araflt›rmac› taraf›ndan daha önce tasarlanan görüflme formu
ile araflt›rman›n verileri Süleyman Demirel Üniversitesinde çal›flan 20 ö¤re-
tim üyesi ile derinlemesine görüflmeler sonucunda elde edilmifltir. Görüfl-
melere ait ses kay›tlar› çözümlendikten sonra elde edilen veriler yorumlay›-
c› fenomenoloji yöntemi ile araflt›rman›n temel sorular› esas al›narak kodlan-
m›flt›r. Kodlamalar sonucunda ortaya ç›kan veriler Nvivo 12 Plus nitel veri
analiz program› ile çözümlenmifltir. Araflt›rma sonucunda; akademisyenin
üniversitenin e¤itim-araflt›rma ve topluma katk› sa¤lama misyonlar›na hiz-
met etti¤i sürece itibar kazand›¤› ancak kurumun yöneticilerinin ve yönetim
tarz›n›n da akademisyen itibar›n› ileri düzeyde etkiledi¤i görülmüfltür. Aka-
demisyen itibar›n›n kiflisel, örgütsel ve toplumsal belirleyicileri ve akademis-
yen itibar›n› zedeleyen ve art›ran hususlar tespit edilmifltir. Akademisyen iti-
bar›n› art›rmaya yönelik öneriler sunulmufltur. 

Anahtar sözcükler: Akademik itibar, akademisyenler, itibar, nitel arafl-
t›rma. 

The aim of this study is to reveal the personal reputation perceptions of
academic staff and the determinants of the concept of academic reputa-
tion, with the subgoals of determining what academics understand by the
concept of academic reputation, determining the factors that affect their
reputation, revealing the issues that cause damaging reputation among
academics and determining positive and negative results. This study was
conducted by applying the phenomenological design, which is one of the
qualitative research designs. The participants were determined using the
criterion sampling and snowball methods. The interview form was
designed by the researcher in line with the purpose of the study, and the
data were obtained through in-depth interviews with 20 faculty members
working at Süleyman Demirel University. After the analysis of the audio
recordings of the interviews, the data were coded using the interpretive
phenomenology method based on the basic questions of the research.
The Nvivo 12 Plus qualitative data analysis program was used to analyze
the data. It was concluded that the academic staff earn a good reputation
as long as they serve the mission of education-research and contribute to
the society, but the administrators and management style of their institu-
tion also have a strong impact on their academic reputation. The person-
al, organizational and social determinants of academic reputation and the
factors that damage or improve it were also identified. Finally, some sug-
gestions were made on how to improve academic reputation. 

Keywords: Academic reputation, academicians, qualitative research, repu-
tation.
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YY önetim alan›nda itibar olgusu, üzerinde çok say›da
araflt›rma yap›lm›fl bir konu olmakla birlikte bu çal›fl-
malar›n neredeyse tamam› kurumsal itibar ile ilgilidir.

Kurumlar aç›s›ndan itibar elbette önemlidir. Ancak, kurumlar-
da çal›flanlar›n itibar› kurumlar›n itibar›na katk› yapacak de¤ifl-

kenlerden bir tanesidir. Çünkü çal›flanlar her fleyden önce insa-
na ait maddi ve manevi donan›mlar› sayesinde canl› varl›klar›n
en k›ymetlisidir. Bu nedenle çal›flanlar›n itibar›n› zedeleyecek
yönetsel ve örgütsel ortamlar› ortadan kald›rmak bu de¤erli
varl›¤a gösterilen k›ymetin temel ölçüsüdür. Di¤er taraftan, ça-
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l›flanlar kurumlar›n baflar›s› aç›s›ndan en stratejik varl›klard›r.
Çal›flanlar›n örgüte ba¤l›l›¤›, ifle devaml›l›¤›, verimli ve etkin
çal›flma performans› gösterebilmeleri için dikkat edilmesi gere-
ken hususlardan biri de itibarlar›n›n zedelenmemesidir. Örgüt
ortam›nda itibar› korunan çal›flanlar örgütün baflar›s›na katk›
yapacaklard›r.

‹tibar, bir kifli veya bir fley hakk›nda insanlar›n genel düflün-
celerine, geçmifl davran›fllar›na ya da karakterine dayanarak ne
kadar takdir edildi¤i ve be¤enildi¤ini ifade etmektedir. Bu ne-
denle itibar, insan›n kendi eliyle flekillendirdi¤i bir olgu olmak-
la birlikte, çevresinin  kifli ile ilgili alg›s›n› da ifade etmektedir.
Kiflisel itibar, bir kiflinin çevresindeki insanlar taraf›ndan belirli
zaman dilimi sonras› do¤rudan görülen, bireyin belirgin kiflisel
özelliklerinin, baflar›lar›n›n, gösterdi¤i davran›fllar›n ve imaj›n›n
karmafl›k birleflimi sonucunda oluflan alg›sal bir kimliktir (Fer-
ris, Blass, Douglas, Kolodinsky ve Treadway, 2003). Bir kifli ile
ilgili di¤erlerinin alg›lar›ndan oluflan kimlik, belli bir zaman di-
liminde bireyin kendine özgü karakter özellikleri ve sosyal ha-
yata yans›tt›¤› duygu, düflünce ve davran›fllar› ile tamamen ken-
dine has bir sayg›nl›¤› oluflturan bir kimlik olarak da ifade edil-
mektedir (Zinko, Ferris ve Blass, 2007).

Kurumlarda çal›flan insanlar aç›s›ndan meseleye bak›ld›¤›n-
da ise, itibar bireysel olarak elde edilen bir durum gibi görülse
de bir çal›flan›n itibar› kurum yöneticilerinin ve yönetim siste-
minin flekillendirdi¤i koflullarla da yak›ndan ilgilidir. En basit
hali ile yöneticinin çal›flan›n› baflar›s›ndan dolay› takdir etmesi
bile onun kurum içerisindeki itibar›n› art›racak bir davran›flt›r. 

Bu çal›flmada akademisyenlerin itibar alg›s›n›n, akademis-
yenlerde itibar›n belirleyicilerinin ve itibar zedelenmesinin so-
nuçlar›n›n tespit edilmesine odaklan›lmaktad›r. Bu nedenle ön-
celikle bireysel aç›dan itibar kavram›n›n tan›mlanmas› ve çal›-
flan itibar›n› belirleyen bireysel, örgütsel ve çevresel unsurlar›n
s›n›fland›r›lmas› yap›lmaktad›r. Daha sonra nitel araflt›rma
yöntemlerinden biri olan fenomenoloji deseni kullan›larak Sü-
leyman Demirel Üniversitesinde çal›flan akademisyenler üze-
rinde gerçeklefltirilen araflt›rman›n yöntemi ve bulgular› sunul-
maktad›r. Böylece, akademisyenlerin akademik itibar› nas›l al-
g›lad›klar› ve akademik itibar›n belirleyicilerinin neler oldu¤u
ve itibar kazand›rma ve zedeleme stratejilerinin ve bu strateji-
lerin sonuçlar›n›n tespit edilmesi mümkün olmufltur. Ayr›ca,
örnekleme dâhil olan akademisyenlerin akademisyen itibar›n›n
nas›l korunaca¤› ile ilgili görüflleri de tasnif edilmifltir. 

‹tibar Kavram›

‹tibar kavram› Kubbealt› sözlü¤ünde “Sayg› görme, sayg›
gösterme, de¤er verme, kendine de¤er verilme”, “Önem ver-
me, önem verilme, dikkate alma, dikkate al›nma”, “Hat›r› say›-
l›r olma durumu, fleref, haysiyet”, “Ticârî hayatta güvenilir ol-
ma durumu, güven kazanm›fl olma” fleklinde tan›mlanm›flt›r

(Kubbealt› Lugat›, 2020a). Cambridge sözlü¤ünde; “bir insan
veya bir nesne hakk›nda insanlar›n düflünsel de¤erlendirmeleri,
geçmiflteki tav›r ve tutumlar›na ya da kiflili¤ine bakarak ne ka-
dar takdir edildi¤i ve be¤enildi¤i” olarak tan›mlanm›flt›r (Cam-
bridge Dictionary, 2018). Oxford sözlü¤ünde; “genelde birisi
veya bir fley hakk›nda tutulan inançlar veya görüfller” olarak ifa-
de edilir. Yine ayn› sözlükte bir baflka tan›ma göre; “birinin ya
da bir fleyin belirli bir özelli¤i veya niteli¤i oldu¤una dair yay-
g›n bir inanç” fleklinde ifade edilmektedir (Oxford Dictionary,
2018). Bu tan›mlamalar genel olarak de¤erlendirildi¤inde, ço-
¤unlukla itibara olumlu bir anlam yüklenmekle birlikte itibar›n
olumlu ya da olumsuz flekilde bir insan›n di¤er insanlarda b›-
rakt›¤› izlenim olarak da ifade edildi¤i görülmektedir.

‹tibar kavram›n› “kiflinin kendisini de¤erlemesi” olarak
görenlerden ziyade “di¤er insanlardaki izlenimi” olarak gö-
renler daha fazlad›r. Örne¤in, Raub ve Weesie (1990) “bir in-
sana di¤er insanlar taraf›ndan atfedilen nitelik ve özellik” ta-
n›m› vermifllerdir. Bu tan›mlama, herhangi bir insan›n çevre-
sindeki insanlar›n gözünde ve zihninde nas›l bir izlenim b›-
rakt›¤› ile ilgilidir. Bir kiflinin itibar› bir grup insan›n kendi iç-
lerindeki bir insan ile ilgili olarak alg›lar›n› ve de¤erlendirme-
lerini (Anderson ve Shirako, 2008) ifade etmektedir. Kifli iti-
bar› söz konusu oldu¤unda, baz› araflt›rmac›lar›n güç, prestij,
imaj, kimlik, uzmanl›k vb. kavramlar› kifli itibar› ile ilgili kav-
ramlar olarak kulland›klar› görülmüfltür (Barnett, Jermier ve
Lafferty, 2006). ‹tibarla ilgili kavramlar aç›s›ndan bir de¤er-
lendirme yap›l›rsa; itibar materyalist bir bak›fl aç›s›yla ün-flan-
flöhret, idealist bir bak›fl aç›s› ile onur-fleref-haysiyet kavram-
lar› ile iliflkilendirilebilir.

Kubbealt› sözlü¤ünde onur: “Haysiyet, öz sayg›, fleref, izze-
tinefis” fleklinde tan›mlanmaktad›r (Kubbealt› Lugat›, 2020b).
Onur kiflinin kendine karfl› duydu¤u sayg›, toplum içinde ken-
dine verdi¤i de¤er ve k›ymetli bir birey oldu¤unu atfettiren ki-
flisel alg› olarak ifade edilebilir. Onur, kiflinin öz sayg›s›n› ifade
etmektedir. Bir kifli itibar›m var derken di¤er insanlar›n kendi-
sine gösterdi¤i sayg›dan, onurum var derken kendisine göster-
di¤i sayg›dan bahsediyordur. Tamamen kifliye özgü olan fleref
kavram› manevi bir de¤ere sahiptir. fieref kavram›n›n, Oxford
sözlü¤ündeki ilk anlam› “sayg›y› hak eden sakin ve a¤›r bafll›
davran›flt›r.” ‹kinci anlam› ise, insanlar›n gözünde onurlu olma
ve sayg› duyulmad›r (Oxford Dictionary, 2018). Asl›nda genel
bir ifade ile de¤erlendirilecek olursa herhangi bir kiflinin top-
lum içerisindeki manevi de¤erler bütününü temsil etmektedir
(Bingöl, 2017). Kiflinin do¤umundan itibaren zamanla çevresi-
nin gözünde ve zihninde kazand›¤› de¤erlerin bütünü fleref ve
haysiyet (Tokbafl, 2009; Tüfek, 2007) olarak ifade edilebilir.
‹çerdikleri anlam itibariyle ün, flan, flöhret kavramlar›n›n bir-
birleriyle ayn› anlam› tafl›yacak flekilde ele al›nmas› ve incele-
mesinin gerekti¤ini söyleyebiliriz. 
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20. Yüzy›l›n ikinci yar›s›ndan itibaren geliflen kitle iletiflim
araçlar› ve e¤lence endüstrisi ile art›k televizyonda yer alan ki-
flilerin tüm ülke çap›nda tan›n›r kifli olmalar› onlar› ünlü yap-
m›flt›r. Medya araçlar›nda görülen kifliler, aktörler, artistler,
sporcular, müzisyenler vb. flöhret olarak an›lmaya bafllanm›flt›r
(Çayc› ve Aktafl, 2018). 20. Yüzy›ldan itibaren kavramsallaflan
flöhret, bireylerin, kiflisel olarak tan›nm›fl bir statüye ulaflmas› ve
ünlü biri olmas›n› ifade etmektedir (Ayd›n, 2017). ‹tibarl› ve ta-
n›nm›fl olma durumu, di¤er kiflilerin bir birey, grup ya da ku-
rum aç›s›ndan alg›lanma düzeyidir (E¤ilmez, 2017). Maslow’un
ihtiyaçlar hiyerarflisinin en üst basama¤› olan “kendini gerçek-
lefltirme”, kendini topluma kan›tlam›fl olma yani bir nevi top-
lumca tan›n›r hale gelmifl olma olarak belirtilmifltir. Bu bir ih-
tiyaç olarak esasen, bireyin kendini topluma gösterme eylemi
olarak ifade edilmifltir (Tutar, 2014). Maslow’a göre bu bir ih-
tiyaçt›r ve bu ihtiyac›n giderilmesi sonucunda bireyin motive
olaca¤›n› söyler. Böyle bir bak›fl aç›s›na göre, bireyin motive ol-
mas› toplum içerisinde güzel ve baflar›l› iflleri ortaya koyma ko-
nusunda istekli ve h›zl› hareket etmesine vesile olacakt›r. 

Kifliye itibar kazand›ran veya kaybettiren temel unsurlar ki-
flinin karakteri, kiflili¤i ve davran›fllar›d›r. Ancak, bu unsurlar›n
d›fl›nda; aile-soy, kiflisel imaj, kiflinin statüsü, kiflinin inanç du-
rumu ve türü, kiflinin tan›n›rl›¤› gibi kifli itibar›n›n kayna¤›
oluflturan unsurlard›r. 

Soy, bir bireyin tarihini, menfleini ifade etmektedir. ‹nsan-
lar soylar› ile topluma nüfuz ederler ancak, hangi soydan gelir-
se gelsin destek ve güvence elde etmek için ailesinin yeterlikle-
rini aflan bir sosyal a¤ oluflturmay› ve sürdürmeyi de isterler
(Haviland, Prins, Walrath ve Mcbride, 2008). ‹nsan gruplar›-
n›n oldu¤u birçok sosyal düzlemde (dini, siyasi, kültürel vb.)
toplumsal statü ya da itibar kazanmada içinden gelinen aile ve
soyun etkisi eski dönemlerden daha az belirleyici olmakla bir-
likte günümüzde de yaflanmaktad›r (Subafl›, 2018). 

Kiflilik hususu sosyal psikolojide bir insan› di¤er insanlar-
dan ay›rabilmeye yarayan ve insanlar aras› farkl›l›klar›n görül-
mesini sa¤layan temel insan unsuru olarak görülmektedir. Gur-
ret’a göre kiflilik, bireyin rutin ve kendine has davran›fllarla de-
vam eden günlük yaflam› ile s›n›rland›r›lmamaktad›r. Buna ila-
veten kiflinin d›fl görünüflü, bedensel yap›s›, say›sal ve sözel ze-
kâs› ile geliflen karakteri de kiflili¤e dâhil edilmektedir (akt. En-
sari ve Tuzcuo¤lu, 1995). Bir bireyin kiflili¤i fiziksel, ruhsal,
duygusal ve zihinsel tüm özelliklerini kapsayan bir yap›ya sahip
oldu¤u için bir insan›n flahs›na münhas›r ve devaml›l›¤› olan tu-
tum ve fiillerinin (Sar›tafl, 1997) bir göstergesidir. Bu nedenle
bir bireyin toplum içerisinde sergileyece¤i davran›fllar kiflili¤i-
nin bir parças› bir uzant›s› olarak görülmelidir ve görülmekte-
dir. Bireyin toplum içerisindeki itibar›n›n en önemli belirleyi-
cisi de bu davran›fllar› olacakt›r.

Çal›flan ‹tibar›n› Etkileyen Faktörler

‹nsanlar›n belli bir ifl yerinde çal›fl›p para kazanmalar› ve ha-
yatlar›n› devaml› k›labilmeleri gerekmektedir. Baflka bir ifade ile
insanlar hayatlar›n›n bir bölümünü çal›flma yerlerinde geçirmek-
tedirler. Bu süre zarf›nda, insanlardan örgüt için faaliyet, ürün
veya ç›kt› üretmeleri beklenir. Bunun karfl›l›¤›nda da ücret ve çe-
flitli ek yararlar elde etmektedirler (Do¤an, 2005). Çal›flan itiba-
r›, örgütlerde herhangi bir düzeyde ve statüde çal›flanlar›n ifl ar-
kadafllar›, yöneticiler ve kurumun sahiplerinin gözünde ve zih-
nindeki konumudur. Herhangi bir çal›flanla ilgili olarak bu ko-
num olumlu cümlelerle ifade edilen bir konum ise o çal›flan›n iti-
bar› yüksek demektir. Çal›flan itibar›, kurumun içinde kiflinin, bi-
reysel olarak kendi kazand›¤› bir olgudur. Fakat kiflinin örgüt içe-
risindeki itibar›n›n oluflumunda kurumsal faktörlerin ve kurum
yöneticilerinin de etkisi olmaktad›r. Yönetici çal›flanlar›na çal›fla-
bilecek hem fiziksel hem de psikolojik aç›dan iyi bir ortam sa¤-
larsa çal›flan da en iyi performans›n› sergilemek için elinden ge-
leni yapacakt›r (Do¤an, 2005). Yönetici bu ortam› sa¤lad›¤›nda,
çal›flan›n da; kiflilik ve karakter özellikleri, yafl›, tecrübesi, e¤itim
durumu, iletiflim becerileri, cinsiyeti, ifl yapma becerisi, fiziki du-
rumu vb. özellikleri de performans› üzerinde etkili olmaktad›r.

Bireysel Faktörler

Bir çal›flan›n itibar›n› etkileyen etkenlerden ilki bireysel fak-
törlerdir. Bireysel faktörler; bireye özgü karakter ve kiflilik, yafl,
cinsiyet, e¤itim, iletiflim becerisi ve tecrübe ve yetenek gibi un-
surlard›r. 

Karakter ve Kiflilik

Çal›flan bireyin kiflilik özellikleri itibar›n› etkileyen bir et-
kendir. Kiflilik özellikleri bireyi baflkalar›ndan ay›ran, do¤ufltan
gelen ve daha sonradan da elde edilen tutumlar› bütünüdür
(Taymur ve Türkçapar, 2012). ‹fl hayat›nda insanlar›n kiflilikle-
rini tan›mlarken, yard›msever, nefleli, dürüst, s›k›lgan, geçim-
siz, karamsar vb. gibi ifadeler aç›k bir flekilde kiflili¤i ortaya ç›-
karabilecek özelliklerdir (Tansel, 2015). Çal›flanlar›n karakteri
ve kiflili¤i iflyerindeki itibar›n› etkileten temel bir unsurdur. 

Yafl

Yafl, ifl yerinde çal›flanlar için son derece önemli olan di¤er
bir etkendir. Hatta yafl kavram›, çal›flan tatminini de ilgilendi-
ren bir de¤iflkendir (Keser, 2006). Çal›flanlar›n yafllar›n›n art-
mas›yla birlikte kas gücünde, duyularda, alg›lama h›z›nda, haf›-
zada tutmada ve h›zl› cevap vermede azalmalar meydana gele-
bilmektedir. Di¤er taraftan deneyim, sorumluluk bilinci, istik-
rar, yarg›lama yetene¤i ve ba¤l›l›kta ise art›fl söz konusu olabil-
mektedir. Bu tespitlerin her çal›flan için ayn› düzeyde ve do¤ru-
sal gerçekleflece¤ini iddia etmek do¤ru olmamakla birlikte çal›-
flanlar›n yafl› ilerledikçe belirli düzeyde bu ifllevsel de¤ifliklikle-
ri yaflayacaklar› bir gerçektir. Di¤er taraftan yafl ile ilgili top-



lumsal alg›lamalar ayn› zamanda bir toplumun kültürü ile ilgili
bir durumdur. Baz› toplumlarda yafll›ya baz› toplumlarda da
gence önem veren de¤erler söz konusu olabilmektedir. Günü-
müzde Türk toplumda çeflitli sebeplerle kültürel de¤erlerimiz-
de farkl›laflmalar olmas›na ra¤men gerek ‹slam öncesi gerekse
‹slam sonras› toplumsal kültürümüzün bir uzant›s› olan yafll›ya
sayg› göstermek, yafll› olana itibar etmek özelli¤i kendisini ko-
rumaktad›r (Sar›kavak, 2017).

Cinsiyet

Cinsiyet örgütlerde hangi ifl kad›nlara göre ya da hangi ifl
erkeklere göre fleklinde belirleyici bir etken olabilmektedir
(Örücü, K›l›ç ve Y›lmaz, 2007). Cinsiyet ayr›mc›l›¤›, kad›n ça-
l›flanlarda daha çok problem oluflturmakta, kad›nlar›n gerek ifle
al›nmalar› s›ras›nda gerekse ifl hayat›nda kariyer basamaklar›n›
yükseltme aflamas›nda erkek çal›flanlar›na göre daha fazla talih-
sizlikler ve olumsuzluklar yaflad›¤› bilinmektedir (Keser, 2012).
Di¤er taraftan cinsiyet ayr›mc›l›¤›n›n getirdi¤i bir baflka olum-
suz etken ise cam tavan sendromu kuram›d›r. Üst kademelere
yükselmek isteyen kad›n çal›flanlar›n karfl›laflt›klar› engellere
dikkat çeken bir yaklafl›md›r (Ö¤üt, 2006). Çal›flan›n cinsiyeti-
ne bakarak ona verilen de¤er k›ymet ve önemin de¤iflmesi, yap-
t›¤› ifl kalitesi ve performans›na bak›lmaks›z›n cinsiyet ayr›m›na
gidilmesi çal›flan› itibars›zlaflt›rmaya sürükleyebilir.

E¤itim

Dördüncü bireysel faktör olan e¤itim: “bireyin tutum ve
davran›fllar›nda kendi iste¤i ile ve bilinçli bir süreç yoluyla de¤i-
flimler meydana getirme süreci” (Ertürk, 1982) olarak tan›mlan-
maktad›r. Kiflinin e¤itim düzeyi, çal›flma hayat›n›n beklenti dü-
zeyini flekillendiren önemli bir etkendir (Keser, 2006). Çal›flan
olarak bir birey çal›flma hayat›na bafllam›fl ise minimum düzey-
de de olsa e¤itim seviyesine sahiptir. Bilim ve teknikte geliflen
h›zl› olaylar ve küreselleflen bir dünyada art›k insanlar›n e¤itim
düzeyleri de son derece h›zla geliflim göstermektedir. Günümüz
koflullar›nda çal›flanlar›n kendini sürekli e¤itime ve yeniliklere
aç›k tutmas›, gelifltirmesi, oldukça önemlidir. Yenili¤in getirdi¤i
birçok fleyi bilip, ö¤renme çabas›na girilmelidir. Kifli kendisini
ayakta tutabilmek için sürekli bilgi depolama ve bu bilgileri iflle-
me becerilerini gelifltirmelidir. Yine birey çal›flt›¤› kuruma göre
kendine fark›ndal›k yaratmak için farkl› programlar, farkl› ana-
lizler, yabanc› diller vb. yeteneklerini art›rabilirse e¤er di¤er ça-
l›flanlardan öne geçmifl, yöneticisinin hatta patronunun bile say-
g›nl›¤›n› kazanm›fl olabilir. Kifliler e¤itim seviyelerindeki art›flla
birlikte ifl hayat›n›n kendisine ve yapt›klar› ifllerin içeri¤ine ve
önemine farkl› anlamlar verebilmektedirler ve beklentileri de¤i-
flebilmektedir (Keser, 2006).

‹letiflim Becerisi

‹letiflim, bireyin davran›fllar›n› etkilemeye yön verme ama-
c› tafl›yan, iki ya da daha fazla insan taraf›ndan gerçeklefltirilen

bir süreçtir. Baflka bir ifade ile kiflinin baflka bir kifliye karfl› ve-
ri aktarma yoluna iletiflim denir (Soyflekerci ve Erturgut,
2012). Kurum ve kurulufllarda etkili ve baflar›l› bir yönetim
için tüm çal›flanlar› kapsayan etkili bir iletiflim sistemi gerek-
lidir. Çal›flanlar iletiflim sayesinde di¤er çal›flma arkadafllar› ve
yöneticileri ile aralar›nda oluflan belirsizlik, güvensizlik ve di-
¤er olumsuz etkenleri ortadan kald›rabilirler (Keser, 2006).
Yap›lan araflt›rmalar, örgütlerin geliflip ilerleme göstermesin-
de, çal›flanlar›n örgüte ba¤l›l›¤›n›n artmas›nda iletiflimin çok
büyük bir pay› oldu¤unu göstermektedir (Tevrüz, Erdem ve
Bozkurt, 2012). Koçel’e göre “bir insan vücudundaki kan ve
kan›n dolafl›m› ne kadar hayati öneme sahipse, örgütler için de
iletiflim o derece önem arz etmektedir” (Koçel, 2011, s. 306).
Günümüz ifl dünyas›nda birçok ifl çeflitlili¤i, birçok kültür, bir-
çok insan›n farkl› yaflam biçimleriyle farkl› kiflilikler meydana
getirmesi ve iletiflim düzeylerindeki farkl›l›klar› da gün yüzüne
ç›kmaktad›r (Reece ve Reece, 2018). ‹letiflim becerisi; kiflinin
benli¤ini gelifltirerek ve çevresindekilerle ba¤›n› kuvvetlendi-
rerek içinde bulundu¤u kurumdaki di¤er insanlarla bütünlefl-
mesini sa¤lar ve bencil yap›s›ndan uzaklaflt›r›r. Di¤erlerinin
düflünen davran›fllar sergilemesini sa¤lar (Dance ve Larson,
1976). Etkili bir iletiflim sadece toplumda de¤il kurum içinde-
ki çal›flma hayat›nda da son derece önemli bir etkendir (Reece
ve Reece, 2018). Çal›flan›n iletiflim becerisi de örgütteki itiba-
r›n› etkilemektedir.

Tecrübe ve Yetenek

Son olarak bireysel faktörlerden tecrübe ve yetene¤e de¤in-
mek de fayda vard›r. “Tecrübe yaflad›¤›m›z her fley demektir”
(Albayrak, 2009, s. 155). Bir çal›flan›n›n tecrübesi kiflinin itiba-
r›n› etkileyen faktörlerden bir tanesidir. Yetenekli çal›flan, reka-
bet üstünlü¤ü oluflturmada önem arz eden ve günümüzün ge-
reksinimlerini karfl›layacak bilgili, nitelikli, yatk›n, potansiyelli
hatta üst düzeyde verim gösterecek bireydir (Ceylan, 2007). Bir
bireyin kendini gelifltirmesi, ifle yatk›nl›¤›, ifl becerisi çok önem
arz etmektedir ki kurum yöneticileri kiflilere ifl becerisine göre
ifl da¤›l›m› yapmaktad›r. E¤er kifli iflinde etkili bir beceriye sa-
hipse, kurumda di¤er çal›flanlar ifl bilen kifliye dan›flacak bu da
kiflinin itibar›n› olumlu yönde etkileyecektir. Çal›flan›n ifl bece-
risini art›rmak için örgütün yöneticileri taraf›ndan çal›flanlar›na
e¤itim ve geliflme konusunda destek sa¤lanmas› gerekmektedir
(Kaya ve Zerenler, 2014). Sürdürebilirli¤i sa¤layarak ayakta kal-
mak isteyen tüm kurumlar için çal›flanlar›n beceri ve yetenekle-
rini gelifltirmeye yönelik uzun dönemli bak›fl aç›s› ve e¤itim
programlar› gerekmektedir (Yeniçeri ve Çayan, 2011). Kurum-
lar ifl becerisine yatk›n çal›flanlar› elde tutmak ve devaml›l›klar›-
n› sa¤lamak için çal›flanlar›n ihtiyaç ve beklentilerini karfl›lama-
l›d›r (Ç›rp›n ve fien, 2009).
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Örgütsel Faktörler
Örgütsel faktörler, kiflinin itibar›n› art›r›c› veya azalt›c› etki

yapan çal›flma koflullar›, örgütteki di¤er çal›flanlar ve yöneticile-
rin davran›fllar› gibi örgüt içinde çal›flan›n itibar›n› etkileyebile-
cek tüm faktörlerdir. Çal›flma koflullar› denildi¤inde tabii ki sa-
dece iflyerinin fiziksel koflullar› akla gelmemelidir. Fiziksel koflul-
lar›n kalitesiyle birlikte çal›flan›n kendisini ifl yerinde huzurlu
hissedece¤i ve iflinin gereklerini rahatl›kla yerine getirebilmesini
sa¤layacak bir psikolojik ortam›n varl›¤› da flartt›r. Yöneticilerin
çal›flanlara karfl› adaleti, ifl ve görev tan›mlar›n›n aç›kça belirlen-
mifl olmas›, yöneticilerin çal›flanlarla istiflare ederek kararlar ver-
mesi ve çal›flanlar›n fikirlerinin önemsenmesi, çal›flan›n kurumu-
na güvenmesi gibi birçok örgütsel faktör çal›flma yaflam›n›n kali-
tesini art›rabilmektedir (Sinan ve Kavas, 2015). 

Örgütsel faktörlerle ilgili olarak daha kapsay›c› bir s›n›flan-
d›rma yapmak gerekirse çal›flanlar›n kurumlar›na ba¤l›l›¤›n›
do¤rudan etkileyen faktörleri ortaya koymak gerekir. Bu fak-
törler; iflin niteli¤i ve önemi, yönetim tarz›, ücret düzeyi, neza-
ret biçimi, örgüt kültürü, örgütsel adalet, örgütsel ödüller, ta-
k›m çal›flmas›, rol belirsizli¤i ve çat›flmas› (Yüceler, 2009) ola-
rak s›ralanabilir. Çal›flanlar zaman›n ço¤unu ifl yerlerinde geçir-
dikleri için çal›flt›¤› ortam›n psikolojisini bozacak ve duygusal
yönden olumsuz etkileyecek olaylar›n olmas› da kiflinin hem
kendisine olan sayg›s›n›n olumsuz etkilenmesine hem de top-
lum nezdinde itibar›n›n sars›lmas›na neden olabilir.

Yukar›da say›lan örgütsel ve yönetsel faktörlerin yan›nda ça-
l›flan itibar›n› etkileyen bir di¤er örgütsel unsur kurum kültürü-
dür. Kurumun kültürü içinde bulundu¤u toplumun kültürünün
bir parças›d›r. Kifli yaflad›¤› toplumdan ve toplumun yaratm›fl
oldu¤u kültürden etkilenmektedir. Hatta yaflam›fl oldu¤u kültü-
rel de¤erlere ayak uydurmaktad›r. T.S. Eliot kültürü, “milleti
karakteristik etkinlik ve ilgili alanlar›n› kapsayan bir olgu olarak
ele al›r” (Bardakç›, 2012, s. 20). Kültür genel olarak topluma
belirgin özellikler kazand›ran dil, din, gelenekler, görenekler,
sanat, müzik, yasalar, e¤itim vb. unsurlar› içeren ve bütün top-
lumun karakteristik özelliklerini bar›nd›ran bir olgudur. Ayn›
kurumda çal›flan kifliler, farkl› kültür ortam›nda yetiflmifl olabi-
lir. Bir kiflinin davran›fl› baflka bir kiflinin kültüründe farkl› alg›-
lanabilmekte oldu¤undan kiflinin itibar› o kiflide farkl› bir boyut
kazanabilmektedir. Yani kiflinin davran›fl› kendisine normal ge-
lebilirken baflka bir kifliye s›ra d›fl› gelebilir (Keser, 2006). Bir
çal›flan kurumunun kültürüne uyum sa¤layamazsa veya uyum
sa¤lama çabas› göstermezse, çal›flan›n hem kurum içi itibar›
hem de toplum gözündeki itibar› zedelenebilmektedir.

Yöntem
Araflt›rman›n Modeli

Bu çal›flma nitel bir çal›flma olup ve nitel araflt›rma desenle-
rinden biri olan fenomenoloji deseni kullan›larak haz›rlanm›flt›r.

Çal›flma Grubu

Araflt›rmada amaçl› örnekleme yöntemlerinden biri olan öl-
çüt örnekleme yöntemi kullan›lm›flt›r. Bu yöntemde, kat›l›mc›-
lar› belirlemeden önce amaç ve hedefe yönelik verilerin daha ka-
liteli olmas› için kat›l›mc›n›n konuya yatk›n olmas› hedeflenmifl-
tir. Belirlenen kat›l›mc›lara telefon, mail yoluyla veya çal›flma
odalar›na gidilerek çal›flma konusu hakk›nda bilgi verilmifl ve
görüflme yapma talebinde bulunulmufltur. Görüflmeyi kabul
eden kat›l›mc›larla görüflme gerçeklefltirilmifltir. Görüflmeyi ka-
bul etmeyen kat›l›mc›lar›n yerine, görüflme yap›lan kat›l›mc›lar-
dan uygun nitelikli bir kat›l›mc› önerisinde bulunmas› rica edil-
mifl, kartopu tekni¤inden yararlan›larak önerilen isimler kat›-
l›mc› listesine dâhil edilmifltir. Örneklem, Isparta ilinde bulunan
Süleyman Demirel Üniversitesinde çal›flan 20 akademisyenle s›-
n›rl›d›r. Kat›l›mc›lar, fen bilimleri ve sosyal bilimler alan›nda ça-
l›flan ve akademik örgütlerde en az befl y›l görev yapm›fl olan
akademisyenlerden seçilmifltir. 

Kat›l›mc› grup Süleyman Demirel Üniversitesinde görev
yapan akademisyenlerden oluflmaktad›r (��� Tablo 1). Kat›l›m-
c›lar›n 4’ü kad›n, 16’s› erkektir. 6’s› profesör, 4’ü doçent, 6’s›
doktor ö¤retim üyesi, üç tanesi araflt›rma görevlisi ve bir tanesi
de ö¤retim görevlisi unvan›ndad›r. Kat›l›mc›lar›n, 9’u fen bilim-
leri alan›nda, 11’i sosyal bilimler alan›nda çal›flmaktad›r. Meslek
hayat›nda, en uzun y›lla yer alan kat›l›mc› 28 y›l, en k›sas› ise 8
y›ld›r. En genç akademisyen 32, en yafll› kat›l›mc› ise 51 yafl›n-
dad›r. En uzun görüflme 1 saat 10 dakika 18 saniye sürerken, en
k›sa görüflme 21 dakika 17 saniye sürmüfltür. Görüflmenin ba-
fl›nda gerçek isimlerinin kullan›lmayaca¤› belirtilmifl ve kat›l›m-
c›lar›n kendi belirledi¤i kod isimler çal›flmada kullan›lm›flt›r.

Veri Toplama Araçlar›

Araflt›rmada veri toplama arac› olarak yap›land›r›lm›fl bir
görüflme formu kullan›lm›flt›r. Birinci araflt›rmac› geçmiflte ger-
çeklefltirilen birçok farkl› nitel çal›flman›n soru formlar›n› ince-
leyerek ve gözden geçirdi¤i bireysel itibar literatürünü dikkate
alarak bir görüflme formu tasla¤› haz›rlam›flt›r. Sorular Süley-
man Demirel Üniversitesinde ‹flletme Bölümünde nitel alanda
çal›flmalar› olan Profesör unvan›nda bir akademisyen ile tart›fl›l-
m›fl ve yap›lan görüflme sonucunda görüflme formu yeniden dü-
zenlenmifltir. Görüflme formunun onay› için ayn› zamanda da-
n›flman olan çal›flmadaki ikinci yazar ile görüflme yap›lm›fl ve so-
rular›n içeri¤i, çal›flman›n amac›na göre revize edilmifltir. Veri
toplama aflamas›na geçilmeden önce sorular›n anlafl›l›rl›k düze-
yini tespit etmek için haz›rlanan yar› yap›land›r›lm›fl ve aç›k uç-
lu sorular› içeren görüflme formu arac›l›¤›yla 1 Profesör, 2 Ö¤-
retim Görevlisi ve doktoras›n› bitirmifl bir bilim uzman› ile pi-
lot uygulama yap›lm›fl ve baz› sorularda düzeltmeler yap›lm›flt›r.
As›l veri toplama aflamas›na geçildi¤inde, nitel alanda yüksek li-
sans ve doktora tezleri yürüten uzman bir hoca ile yaklafl›k 1 sa-
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at süren görüflmede tekrar sorular üzerine derinlemesine çal›fl-
ma yap›lm›flt›r. ‹kinci yazar ile birlikte de¤erlendirme yap›larak
sorular›n onay› al›nm›fl ve form son halini bulmufltur. Çal›flma
verileri derinlemesine görüflme tekni¤i ile toplanm›flt›r.

Görüflmeler kat›l›mc›n›n iznine ba¤l› olarak ses kay›t cihaz›
ve not alma flekli ile elde edilmifltir. Araflt›rmac›, 14 Mart tari-
hinde pilot görüflme ile sahaya ç›km›flt›r. Verilerin elde edilme-
si yaklafl›k üç ay kadar zaman alm›flt›r. Son görüflme tarihi ise
27 May›s 2019’dur. En fazla görüflme süresi 1 saat 10 dakika 18
saniyedir. En k›sa görüflme süresi ise 21 dakika 17 saniyedir.
Kat›l›mc›ya yöneltilen ve görüflme formunda yer alan 3 temel
soru ve bunlar› destekleyen sonda sorular afla¤›da belirtilmifltir.
Verilerin topland›¤› görüflme formundaki 3 soru “Akademik
itibar belirleyicileri”, “Akademik itibar kazanma ve zedeleme
sonuçlar›”, “Akademik itibar yönetimine iliflkin öneriler” ol-
mak üzere 3 ana bafll›k halinde s›n›fland›r›lm›flt›r:

Bir akademisyen olarak, akademik aç›dan itibar denildi¤in-
de ne anl›yorsunuz?
Sonda Soru: Akademisyenler aç›s›ndan itibar›n ya da iti-

bars›zl›¤›n belirleyicileri nelerdir?
Akademisyen olarak itibar kazanman›n ya da itibar›n zede-
lenmesinin size göre sonuçlar› nelerdir?

Sonda Soru 1: ‹tibar kazanman›n sonuçlar› nelerdir? 
Sonda Soru 2: ‹tibar zedelenmesinin sonuçlar› nelerdir?
Akademisyenler aç›s›ndan akademisyen itibar›n›n yönetimi
konusunda önerileriniz nelerdir?

Verilerin Analizi ve Yorumlanmas›

Geçerlilik ve güvenirlik için yukar›da belirtildi¤i gibi sorular
her aflamada uzman görüflleri al›narak haz›rlanm›flt›r. Ayr›ca gö-
rüflme formuna son halini verebilmek için pilot görüflme yap›l-
m›flt›r. Araflt›rma süresi boyunca görüflmeyi reddeden kat›l›mc›-
lar›n yerine yeni kat›l›mc›lar eklenmifl bu sebepten dolay› liste
sürekli güncellenmifltir. Veriler akademisyenlerin çal›flma oda-
lar›nda yüz yüze derinlemesine görüflme yap›larak toplanm›flt›r.
Daha önce oluflturulan kavramsal çerçeve ile elde edilen bulgu-
lar uyum göstermifltir. Araflt›rmac›, araflt›rma süreci boyunca
uzman görüflü alarak ilerleme göstermifltir. Yani araflt›rma soru-
lar›, bulgular›n kavramsal çerçeve ile olan iliflkisi, elde edilen
bulgular›n temalaflt›rmas›, verilerin yorumlanmas› ve araflt›rma-
ya ait birçok ad›mda araflt›rma ile iliflkisi olmayan d›flar›dan uz-
man görüflü al›nm›flt›r. 

Kat›l›mc›lar söyledikleri ile birbirlerini tekrar etmeye baflla-
y›ncaya kadar mülakatlar devam etmifltir. Ses kay›t cihaz› ile el-
de edilen veriler, yaz›ya geçirilmeden önce dinlenmifl, daha

Yüksekö¤retim Dergisi | TÜBA Higher Education Research/Review (TÜBA-HER)

Seda fiahintürk fiençimen ve Kürflat Özdafll›

402

��� Tablo 1. Kat›l›mc›lara ait bilgiler ve görüflme süreleri.

Takma (kod) ad› Unvan› Çal›flma alan› Cinsiyeti Yafl› Meslekteki y›l› Görüflme süresi

Faruk Bey Prof. Dr. Sosyal Bilimler Erkek 47 21 1:10:18

Engin Bey Prof. Dr. Sosyal Bilimler Erkek 47 20 37:55

Berkay Bey Prof. Dr. Fen Bilimleri Erkek 48 24 30:03

‹smail Bey Prof. Dr. Fen Bilimleri Erkek 49 24 30:57

Erdo¤an Bey Prof. Dr. Fen Bilimleri Erkek 51 28 35:39

Ramazan Bey Prof. Dr. Fen Bilimleri Erkek 41 19 22:53

Alperen Bey Doç. Dr. Sosyal Bilimler Erkek 48 12 35:59

Derya Han›m Doç. Dr. Sosyal Bilimler Kad›n 44 21 36:15

‹pek Han›m Doç. Dr. Sosyal Bilimler Kad›n 39 16 45:17

Taha Bey Doç. Dr. Fen Bilimleri Erkek 41 18 41:32

Ömer Bey Dr. Ö¤r. Üyesi Sosyal Bilimler Erkek 35 10 28:36

Gül Han›m Dr. Ö¤r. Üyesi Sosyal Bilimler Kad›n 38 14 25:15

Mustafa Bey Dr. Ö¤r. Üyesi Sosyal Bilimler Erkek 41 19 30:47

Recep Bey Dr. Ö¤r. Üyesi Sosyal Bilimler Erkek 36 10 51:53

Menekfle Han›m Dr. Ö¤r. Üyesi Sosyal Bilimler Kad›n 33 9 36:20

Kamil Bey Dr. Ö¤r. Üyesi Fen Bilimleri Erkek 48 20 21:59

Kemal Bey Arfl. Gör. Sosyal Bilimler Erkek 44 20 39:23

Halil Bey Arfl. Gör. Fen Bilimleri Erkek 32 9 23:14

Türker Bey Arfl. Gör. Fen Bilimleri Erkek 32 8 58:12

Emir Bey Ö¤r. Gör. Fen Bilimleri Erkek 35 8 21:17
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sonra dokümana aktar›lm›flt›r ve böylece 119 sayfal›k doküman
elde edilmifltir. Elde edilen bulgular›n ç›kt›s› al›narak ilk kodla-
ma yap›lm›fl, iki gün geçtikten sonra tekrar ikinci bir kodlama
yap›lm›flt›r. Kodlanan veriler ile alt tema ve üst tema kavramla-
r› oluflturulmufltur. Kodlanan bulgular tema haline getirildik-
ten sonra 1 Profesör, doktora tezini nitel alanda çal›flm›fl 1
Doktor Ö¤retim Üyesi ve alt› doktora ö¤rencisinden oluflan
komitede kod-alt-üst tema tart›flmas› yap›larak temalar son flek-
lini alm›flt›r. Son fleklini alan kod-alt tema-üst temalar ikinci ya-
zarla birlikte tart›fl›lm›fl ve veriler son flekliyle tasnif ve analiz
için Nvivo 12 Plus program›na aktar›lm›flt›r. Veriler yorumla-
y›c› fenomenolojik yöntemle analiz edilmifltir. Yorumlay›c› fe-
nomenolojik analiz, bir kifli ya da bir grup insan›n yaflam›fl ol-
duklar› deneyimin anlam›, yap›s› ve özünü anlamay› ve daha
aç›k hale getirmeyi amaçlar (Patton, 2014). Toplanan veriler
ayr›nt›l› olarak rapor edilmifltir.

Etik Prosedür

Çal›flma için Burdur Mehmet Akif Ersoy Üniversitesi Giri-
flimsel Olmayan Klinik Araflt›rmalar Etik Kurulundan GO

2019/48-2019/3 say›l› ve 05.03.2019 tarihli “Etik Kurul Ona-
y›” al›nm›flt›r. Çal›flma etik kurul onay al›nd›ktan sonra baflla-
m›flt›r. Görüflmelerde kat›l›mc›lar›n gerçek isimleri yerine kod
adlar kullan›lm›flt›r. Görüflme öncesi kat›l›mc›lara çal›flman›n
amac› hakk›nda ayd›nlat›c› bilgi verilmifl ve kat›l›m sa¤lama ko-
nusunda izinleri al›nm›flt›r.

Bulgular 
‹tibar ve akademik itibar belirleyicilerinin neler oldu¤u, iti-

bar kazanma ve zedeleme sonuçlar› ve akademik itibar yöneti-
mi konusundaki öneriler, akademisyenlerin kendi görüfllerin-
den elde edilen verilere göre 3 kategoride belirtilmifltir. Bunlar
belirleyiciler, sonuçlar ve öneriler fleklindedir. Her bir katego-
ri alt temalara ayr›lm›flt›r. ‹tibar ve akademik itibar belirleyici-
ler temas›, kazanma ve zedeleme stratejileri aç›s›ndan akademik
itibar sonuçlar› temas› ve akademik itibar yönetimi üzerine
öneriler temas›ndan alt temalar ve temalara iliflkin kodlar elde
edilmifltir. Her bir alt tema ve kodlar ile ilgili görüfllere yer ve-
rilmifltir. Alt temalar, kodlar ve örnek görüfller ��� Tablo 2–7’de
ayr›nt›l› olarak sunulmufltur.

��� Tablo 2. Kiflisel belirleyiciler temas›.

Alt temalar Kodlar Örnek görüfller

Güvenilir olma ‹tibar deyince, asl›nda güvenilir olma ça¤r›fl›m› var, tutarl› olma ça¤r›fl›m› var. Tabi bunlar birbiri ile 
ba¤lant›l›. Yani tutarl› olmad›kça güvenirli¤imiz zedeleniyor.” (Faruk Bey, Prof. Dr., Sosyal Bilimler).

Güçlü olma “Kiflinin benim gözümde itibarl› olmas› her anlamda güçlü ve dik duran bir birey geliyor akl›ma.”
(‹pek Han›m, Doç. Dr., Sosyal Bilimler).

Merhametli olma “Merhametli olmas› laz›m bir insan›n ama biz iflte idarecilik yap›yorsun diyelim ve önüne geçen her
f›rsatta merhametten uzak davran›fllar sergilersen ortaya itibars›zl›k ç›kar. (Engin Bey, Prof. Dr., 
Sosyal Bilimler).

Öz sayg› “Kiflinin kendisine olan sayg›nl›¤› ve özgüvenin yüksek olmal›d›r. Önce kifli kendine sayg› duyacak ve
öz güven olacak ki, do¤ru ve ahlakl› yapt›¤›n› bilecek ki karfl› taraftan sayg› duyulmas›n› bekleyecektir ki 
bu itibar aç›s›ndan.” “(…)” (Alperen Bey, Doç. Dr., Sosyal Bilimler).

Mütevaz› olma “Bence mütevaz› insanlar›n daha çok itibar edildi¤ini düflünüyorum. Akademisyenlikte de böyle.”
(Ömer Bey, Dr. Ö¤r. Üyesi, Sosyal Bilimler).

E¤itim gördü¤ü üniversite ve “(…) Kiflinin e¤itim alt yap›s› etkileyebilir. ‹ki kifliden birisi Ni¤de Üniversitesinde doktora yapm›fl 
e¤itim alt yap›s› di¤eri de ‹ngiltere’de Oxford’da doktora yapm›fl olsa, Sizin gözünüz de hangisi daha çok itibarl› birisi olur. 

Oxford’da doktora yapm›fl birisi de¤il mi? Demek ki burada kifliden ba¤›ms›z olarak d›flsal birtak›m 
faktörler kiflinin itibar›n› etkileyebisiyor.” (Faruk Bey, Prof. Dr., Sosyal Bilimler).

Yabanc› dil bilgisi “Baflka bir etkileyici faktör ise yabanc› dil. ‹ngilizce bilen birisi akademik aç›dan de¤erli bir etken oldu¤u 
için ne oluyor belirleyici etken oluyor.” (Faruk Bey, Prof. Dr., Sosyal Bilimler).

Kendini güncel tutma “‹çeri¤iniz güncellefltiremedi¤iniz zaman, hala 20 y›l önce kitab› anlat›yorsan›z, bu ö¤renciler için kötü 
bir durum ve ö¤rencilerin gözünde itibars›z olabilirsiniz.” (Gül Han›m, Dr. Ö¤r. Üyesi, Sosyal Bilimler).

Dan›flmanl›¤›ndaki ö¤renci say›s› “(…) bir baflka faktör dan›flmanl›¤›nda olan ö¤rencisi say›s› gibi, bu da itibarl› olma diyebiliriz.” 
(Mustafa Bey, Dr. Ö¤r. Üyesi, Sosyal Bilimler).

Araflt›rma beceri düzeyi “(…) araflt›rma becerisi. E¤er ben TÜB‹TAK projesi yap›yorsam iflte ne bileyim özgün fikirler koyuyorsam 
bu da belirleyici olabilir.” (Faruk Bey, Prof. Dr., Sosyal Bilimler).

Akademi birikim ve özgün olma “‹tibar›n da en büyük belirleyicisi doluluk bence yani akademik aç›dan doluluk diyebiliriz.” (Ömer Bey, 
Dr. Ö¤r. Üyesi, Sosyal Bilimler).
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‹tibar ve Akademik ‹tibar Belirleyicileri Temas›

Akademisyenlere yöneltilen birinci soru ile itibar ve aka-
demik itibar temas› elde edilmifl ve bu tema 3 kategoriden
oluflmufltur. Bunlar; kiflisel belirleyiciler, kurumsal belirleyici-
ler ve toplumsal belirleyicilerdir. Kiflisel belirleyiciler kate-
gorisi ��� Tablo 2’de belirtildi¤i gibi “kiflilik özellikleri” ve “aka-
demik yetkinlik” fleklinde iki alt temadan oluflmaktad›r. Ku-
rumsal belirleyiciler kategorisi ��� Tablo 3’de gösterildi¤i gibi
“çal›flanlar aç›s›ndan”, “idari pozisyon aç›s›ndan”, “akademik
çevre aç›s›ndan”, “uzmanl›k düzeyi aç›s›ndan”, “ö¤renci nezdin-
de (olumlu ve olumsuz itibar)” ve “sosyal çevre aç›s›ndan” olmak
üzere toplam 6 alt› alt temadan oluflmaktad›r. Toplumsal be-
lirleyiciler kategorisi ise ��� Tablo 4’deki gibi “toplumsal alg›”
ve “toplumsal katk›” fleklinde iki alt temadan oluflmaktad›r.

Kiflisel belirleyiciler kategorisinin kiflilik özellikleri alt te-
mas›n›n ilk kod ifadesi güvenilir olmad›r. Güvenilir bir kifli ka-
t›l›mc›lar taraf›ndan tutarl› olan, verdi¤i sözü tutan, yalan söy-
lemeyen, verilen bir emanete sahip ç›kan ve dürüst olan gibi
birtak›m kavramsal kodlamalarla belirtilmifltir. Bu kavramsal
kodlamalar› uygulayabilen bireyin kat›l›mc›lar›n gözünde iti-
barl› bir kifli olaca¤›na dikkat çekilmifltir. Güçlü olma kodunda
ise kat›l›mc›lar, akademisyenlerin her konuda güçlü ve dik dur-
mas›n›n onu itibar sahibi bir birey yapaca¤› yönünde görüfl bil-
dirmifllerdir. Merhametli olma kodunda kiflinin mesleki alanda,
özel hayat›nda, arkadafll›k iliflkilerinde k›sacas› her alanda mer-
hametten uzak davran›fllar sergilemesinin onu itibars›zlaflt›rd›-
¤› yönünde ifadeler yer almaktad›r. Bunun yan›nda bireyin
kendine has prensipleri olmal› ve bunlar› yerine getirmelidir;
e¤er yerine getiremezse öz sayg›s›n› kaybedecektir. Mütevaz›
olan bir kiflinin de daha fazla itibar gördü¤ü kat›l›mc›lar tara-
f›ndan dile getirmifltir. 

Di¤er alt tema olan akademik yetkinlik akademisyenin iti-
bar›n› art›ran ya da azaltan bir etkendir. Akademik yetkinli¤in
ilk kodunda bireyin e¤itim gördü¤ü üniversite ve e¤itim alt ya-
p›s› akademik örgütlerde itibarlar›n› art›ran bir faktördür. Tür-
kiye’nin iyi üniversitelerinde e¤itim gören kiflinin, sadece lisans
de¤il ayn› zamanda yüksek lisans ve doktora e¤itimlerini de ta-
n›nm›fl üniversitelerde tamamlam›fl mezun kiflinin akademik
örgütlerde sayg›nl›¤› artacakt›r. Akademisyenin ileri düzeyde
yabanc› dil ya da dillere hâkimiyetinin itibar›n› olumlu yönde
etkiledi¤inin alt› çizilmifltir. Küreselleflen dünyada sayg›nl›¤a
eriflmek isteyen bir akademisyenin, her konuda kendini güncel
tutmas› hem kurum içinde hem de kurum d›fl›nda itibar›n› ar-
t›racak di¤er bir faktördür. Akademisyenin dan›flmanl›¤›nda ta-
mamlanan tez çal›flmalar›n›n ve dan›flmanl›k yapt›¤› ö¤renci sa-
y›s›n›n da itibarl› ya da itibars›z bir hoca olmas›n› etkiledi¤i dü-
flünülmektedir. Araflt›rma becerisi olan akademisyenin sürekli
yeni bir fleyler araflt›rmas› ve ortaya koymas› onun itibar›n› ar-

t›racak, e¤er yeni araflt›rma konular› keflfedemezse de itibar›
azalacakt›r. Akademik birikim ve özgünlük de di¤er bir unsur
olarak vurgulanm›flt›r. Akademisyenin s›radanl›ktan, al›fl›lagel-
mifllikten ç›karak orijinal çal›flmalar üretmesinin itibar›n› art›-
raca¤›na inan›lmaktad›r.

Akademisyenlerin itibar›na iliflkin kurumsal belirleyiciler-
den ilki, ö¤renci nezdindeki itibard›r. Ö¤renci nezdindeki iti-
bar olumlu ve olumsuz itibar olarak iki kategori alt›nda olufl-
mufltur. Kat›l›mc›lar›n birço¤u bizler ö¤renciler için buraday›z
demifllerdir. Ö¤rencilerin geleceklerini flekillendirmelerinde
akademisyenlere büyük görev düflmektedir. Ö¤rencilere vizyon
afl›layan, onlar›n ufuklar›n› açan hoca ö¤rencilerin gözünde iti-
barl› bir hocad›r. ‹kincisi, mezun olup gerçek hayata at›ld›kla-
r›nda akademisyenlerin ö¤rettikleri bilgileri kullanmalar› hoca-
lar›n itibarlar›n› daha da art›racakt›r. Üçüncü kod ifade ise ö¤-
rencileri kendi çocu¤u gibi görmedir. Onlara her konuda yar-
d›mc› olmak, kendi çocu¤u gibi davranmak ö¤renciyi onurlan-
d›ran bir davran›flt›r. Bir baflka itibar kazand›ran faktör ise me-
zunlara istihdamlar› konusunda destek olmakt›r. Olumsuz iti-
bar temas›nda ö¤renciye karfl› kendini be¤enmifl bir flekilde
davranmak ilk s›rada gelmektedir. Ders anlat›m›nda de¤il ayn›
zamanda insani davran›fllarda da tepeden bakan akademisyen
ö¤renci gözünde itibar›z bir hoca olarak alg›lanmaktad›r. Bir
baflta kod ifade de adaletsiz eylemlerde bulunmak, eflit davran-
mamakt›r. Olumsuz itibar temas›n›n baflka kod ifadesi de istis-
mar etmedir. Akademisyenlerin bilimsel çal›flmalar› için ödev
ad› alt›nda ö¤rencilere ifl yapt›rmas›, onlar›n emek ve zamanla-
r›n› istismar etmesi yine ö¤rencilerin nezdinde hocay› itibars›z-
laflacakt›r. Bunun d›fl›nda baz› hocalar›n ö¤rencilere yaklafl›m›
ve seviyesiz bir flekilde iliflki kurmak istemeleri yine ö¤rencinin
gözünde onlar› itibars›zlaflt›ran bir etkendir. Tüm bu olumsuz
izlenimler ö¤rencinin hocaya olan tutum ve davran›fl boyutu-
nun de¤iflmesine neden olacakt›r. 

Kurumsal belirleyicilerde ikinci tema uzmanl›k düzeyidir.
Akademisyenin alan›nda uzman olmas› onun itibar›n› art›rmak-
tad›r. Uzmanl›k düzeyi aç›s›ndan temas›n›n ilk kod ifadesi, e¤i-
timde kulland›¤› yöntemdir. Bununla birlikte akademisyenin
fahri görevi ö¤renci yetifltirmektir. Akademisyenlerin lisans ve
lisansüstü ö¤rencilerin davran›fllar›ndan tutun da bilgi düzeyle-
rinin artmas›na kadar bir yelpazede ö¤renciler üzerinde büyük
bir etkisi vard›r. Di¤er kod ifadesi ise bilimsel faaliyetlerdir ve
akademisyen yapt›¤› bilimsel çal›flmalarla itibar kazanmaktad›r.
Bilimsel yay›n say›s› ve çal›flmalar›n›n kalitesi, itibarl› bir akade-
misyende aranan bir husustur. Kat›l›mc›lar, itibarl› akademis-
yeni çal›flmalar›n› etik kurallar çerçevesinde yapan bir kifli ola-
rak da alg›lamaktad›rlar. Kurumdaki di¤er memur ve akade-
misyenlerin ilgili akademisyen aç›s›ndan tutumlar›, çal›flanlar
aç›s›ndan temas›n› ifade etmektedir. Di¤er akademisyenler ve
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��� Tablo 3. Kurumsal belirleyiciler temas›.

Alt temalar Kodlar Örnek görüfller

Olumlu durumlar

Mentörlük yapma ‹lkokul, ortaokul ve liseden gelen ö¤rencilerin gelece¤ini flekillendirme de özellikle akademisyenlerin bu 
ö¤rencilere karfl› rol model olabilece¤ini düflünüyorum…” Gül Han›m, Dr. Ö¤r. Üyesi, Sosyal Bilimler). 
“Akademik itibar› deyince, hocan›n ders anlat›m›, ö¤rencilere vizyon yüklemesi, ö¤rencilere gelifleme karfl› 
katk› aç›s›ndan birinci düzeyde itibar olarak ifade edebiliriz.” (Mustafa Bey, Dr. Ö¤r. Üyesi, Sosyal Bilimler).

Mezuniyet sonras› iletiflim düzeyi “Ö¤rencinin y›llar sonra ya geri dönüfl yap›p hocam sizin emeklerinizle bu noktalara geldik demesi bile, 
iyi ki bunlar› ö¤rettiniz demeniz falan mutluluk paha biçilemez.” (Mustafa Bey, Dr. Ö¤r. Üyesi, Sosyal Bilimler).

Kendi çocu¤u gibi görme “E¤itim yönünden bakt›¤›mda ise, bir ayr›m yapmadan onlara eflit davranmak, onlara yard›mc› olmak. Onlar›n 
kendi çocu¤un gibi davranabilmek. Ö¤renciler için liyakat ta kendi çocu¤um gibi görüyorum hepsini, benim 
çocu¤um burada olsa ben nas›l ders anlat›r›m gibi.” (Erdo¤an Bey, Prof. Dr., Fen Bilimleri).

‹stihdama destek durumu “(…) ne kadar ö¤rencilere sa¤lad›¤›n›z istihdam ederseniz, bak›n ben ö¤rencilerime sahip ç›k›yorum, istihdam 
ediyorum diyebilmek bence önemli bir itibar kayna¤›d›r. .” (Türker Bey, Arfl. Gör., Fen Bilimleri).

Not verme durumu “(…) bir de not vererek te itibar›n›z› artt›rabilirsiniz ama o da çok do¤ru bir davran›fl de¤il yani. Bütün s›n›fa 
bol not verebilirsiniz sizi severler, de¤er verirler ama ilerleyen zamanlarda çok farkl› fleyler olabilir …” (‹smail 
Bey, Prof. Dr., Fen Bilimleri).

Olumsuz durumlar

Kendini be¤enmifllik düzeyi “Ö¤renciye yaklafl›m bu sadece ö¤retme olarak de¤il de, insan› yaklafl›m olarak tepeden bakmamak yani e¤er 
öyle bakarsan›z karfl› taraf sizden bir fley almaya kapat›yor.” (Recep Bey, Dr. Ö¤r. Üyesi, Sosyal Bilimler). 

Adillik düzeyi “(…) e¤itim yönünden bak›ld›¤›nda ö¤rencilere ayr›m yapmadan eflit davranmak gerek.” (Erdo¤an Bey, 
Prof. Dr., Fen Bilimleri).

‹stismar etme “Ben ö¤rencilere anket yapt›r›yorum, iflte çal›flt›r›yorum, iflte ödeviniz tam deyip not verip geçiyorum, ama o 
ö¤rencilerin yapt›klar› emekleri üzerinden bilimsel çal›flma üretiyorum, sonra baflkas›n›n hakk› baflkas›n›n 
eme¤iyle kendim menfaate dönüfltürmüfl oluyorum.” (Faruk Bey, Prof. Dr., Sosyal Bilimler). 

Seviyesiz iliflki düzeyi “Ö¤renci ile seviyesini koruyamamas› farkl› boyutlarda görüflmeler yapmas› Farkl› düflünceleri ö¤renci üzerinde 
uyguluyorsan tamamen itibars›zlafl›rs›n. (Kamil Bey, Dr. Ö¤r. Üyesi, Fen Bilimleri).

Tutum ve davran›fl “(…) ö¤rencilerin size karfl› tutum ve davran›fllar› farkl›laflabilir. Örne¤in bana ö¤renciler diyor ki hocam 
Boyutlar›n de¤iflme durumu sizden kalsak bile size k›zam›yoruz neden çünkü yapmam›z gereken fleyi biliyoruz.” (Mustafa Bey, Dr. Ö¤r. 

Üyesi, Sosyal Bilimler).

E¤itimde kulland›¤› yöntem “Aktarma noktas›nda herkesin yetenekleri farkl› tabi ama bu hususta da bir gayretin bir çaban›n olmas› gerek. 
Daha iyi nas›l ders verebilirim bunun yollar›n›n aranmas›, bence itibara hizmet edecek unsurlard›r diye 
düflünüyorum.” (Recep Bey, Dr. Ö¤r. Üyesi, Sosyal Bilimler).

Ö¤renci yetifltirme kapasitesi “(…) di¤er bir konu ö¤renci yetifltirme, yetifltirdi¤imiz ö¤renciler, iyi bir meslek eleman›, iyi bir ö¤renci ya da iyi 
bir insan olarak yetifltirirsek bu da bir krater benim için.”(Taha Bey, Doç. Dr., Fen Bilimleri).

Bilimsel yay›n say›s› “Akademide insanlar›n itibar› ne kadar çok yay›n› var, ne kadar çok projesi var, ne kadar çok unvan› var gibi 
nicel kriterden yola ç›karak insanlar itibar kazan›yor.” (Türker Bey, Arfl. Gör., Fen Bilimleri).

Bilimsel yay›n kalitesi “‹tibarl› olmam için benim insanlara kan›tlam›fl olmam laz›m. Çok yay›n yerine kaliteli olmas› kan›s›nday›z. 
‹nsanlar bu ifli bilir, kaliteli yay›n yap›yor, bu konuda uzman budur, elit insan gözlemini oluflturabiliyorsan 
itibarl›s›nd›r.” (Ramazan Bey, Prof. Dr., Fen Bilimleri).

Görevini lay›k›yla yapma “Sorumluluklar›n› yerine getirmeyen bir akademisyen benim gözümde itibar›n› yitiriyor. Akademisyenin üç 
temel görevi var: Lisans e¤itimleri, yüksek lisans ve doktora e¤itimleri, projeleri bilim dünyas›na sokmak. Bunlar 
akademisyenin itibar›n› kazand›ran fleyler.” (Kamil Bey, Dr. Ö¤r. Üyesi, Fen Bilimleri). “Akademisyen itibar› dey
ince iflin uzman› olmas› gerek bence. Bilgisine tam ve flüphe duymazsam akademisyenlikte itibar ben de 
oluflur.” (Derya Han›m, Doç. Dr., Sosyal Bilimler).

Etik ihlal düzeyi “‹ntihal k›sm› itibar› zedeleyen k›s›md›r. Yani hani sen befl paragraf› unutmufl olabilirsin ama sen befl sayfay› 
unutmufl olamazs›n de¤il mi…” (Menekfle Han›m, Dr. Ö¤r. Üyesi, Sosyal Bilimler).

“Akademik örgütlerde itibar konusunda memurlar, di¤er akademisyenler taraf›ndan sayg› duyulmas›, de¤er verilmesi, sevilmesi itibarl› bir hoca 
oldu¤unuzu gösterir.” (Alperen Bey, Doç. Dr., Sosyal Bilimler).

“Kendi aç›mdan bakacak olursam, yapt›¤›m çal›flmalara, yapt›¤›m faaliyetlere, projelere vs. bunlara çal›flma ortam›nda sayg› duyulmas› olarak 
düflünüyorum.” (Emir Bey, Arfl. Gör., Fen Bilimler).

“(…) ne kadar idari göreviniz varsa da vb. o kadar da itibarl›d›r diyebiliriz. Çünkü idari görev yapan insanlardan herkesin bir beklentisi oluyor, 
beklentinin olmas› da sizin ona karfl› itibarl› duyman›za neden oluyor.” (Türker Bey, Arfl. Gör., Fen Bilimleri).

“(…) bir baflka örnek ise insanlar bu makam, mevki, üstlere yürümek içinde farkl› fleyler yapabiliyorlar. Erdo¤an Bey, Prof. Dr., Fen Bilimleri).

“(…) O yüzden kimlerle çal›flt›¤›n›z, kimlerle arkadafl oldu¤unuz bunlarda önemli akademik camiada.” (‹pek Han›m, Doç. Dr., Sosyal Bilimler).

“Kendi iç çevresinden yani akademik camiada e¤er yönetici ise, yöneticilikte yapm›fl oldu¤u çal›flmalar sayg›nlaflt›r›labilir.”(Emir Bey, Ö¤r. Gör., 
Fen Bilimleri).

“(…) siyasi görüflünüz ba¤lat›n›z ne olursa olsun mutlaka ba¤lant›lar›z, temaslar›n›z ikili iliflkileriniz varsa her zaman akademide daha itibar 
görürsünüz” (Türker Bey, Arfl. Gör., Sosyal Bilimler).

“Akademinin içinde konuflursak, yine sosyal iliflikler önemli. Sosyal iliflkiler belirleyici etken oluyor bence.” (Recep Bey, Dr. Ö¤r. Üyesi, Sosyal Bilimler).
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memurlar›n gözündeki itibar kazan›m›; yalan söylememe, dü-
rüst davranma, arkadan konuflmama, çal›flma arkadafllar›na say-
g› duyma davran›fllar› ile gerçekleflebilecektir. Kurumsal belir-
leyicilerde dördüncü tema akademisyenin idari pozisyonudur.
Akademisyenin idari görevlerinin onun itibar›n› art›rd›¤› söy-
lenmektedir. Akademisyenin akademik ve sosyal çevresi onun
itibar›n› etkileyen di¤er faktörlerdir. Kat›l›mc›lara göre, akade-
mik örgütlerde akademik veya sosyal çevresi genifl olan ve ilifl-
ki boyutu güçlü olan akademisyen itibarl›d›r.

Toplumsal belirleyicilerde ilk alt tema, toplumsal alg› te-
mas›d›r. Toplumun akademisyenle ilgili alg›s› hangi konulara
odaklanmaktad›r sorusunun cevab› da alt temalarda verilmek-
tedir. Toplumun akademisyenle ilgili alg›s›: “toplumsal mefl-
ruiyet ve ahlaki beklentiler”, “toplumda sözü geçme durumu”,
“toplumda örnek olabilme durumu”, “sosyoekonomik duru-
mu”, “entelektüel geliflmiflli¤i”, “akademik unvan”, “kültür
farkl›l›¤› ve dünya görüfl durumu”, “sosyal çevre düzeyi”, “top-
lumda d›fllanma ve güven kayb›” alt temalar›nda odaklanmakta-
d›r. Toplumsal meflruiyet ve ahlaki beklentiler toplum taraf›n-
dan kabul edilmifl ahlaki standartlar›n varl›¤›d›r ve onlara uyan
bir akademisyenin di¤erlerine nazaran daha itibarl› olaca¤› ifa-
de edilmifltir. Yine itibarl› bir akademisyen, kat›l›mc›lar›n gö-
zünde toplumda referans gösterilen, sözü dinlenir kiflilerdir.
Kat›l›mc›lar akademisyenin topluma örnek flahsiyet olmas› ge-

rekti¤ini vurgulam›flt›r. Entelektüel geliflmifllik temas›, akade-
misyenlerde itibar›n yafla ya da konuma göre de¤il yaflad›¤› tec-
rübelerin onda biriktirdi¤i olgunlukla flekillendi¤ini ifade et-
mektedir. Kat›l›mc›lara göre akademik unvan da ayr›ca top-
lumda sayg›nl›k uyand›rmaktad›r. Akademisyenin büyüdü¤ü
ortamdan edindi¤i kültürden ve dünya görüflünden kaynakla-
nan anlaflmazl›klar›n ve farkl› düflünce yap›lar›n›n akademik ör-
gütlerde itibar kaybettiren bir faktör oldu¤u ileri sürülmüfltür.
Kiflinin toplumda irtibat halinde oldu¤u sosyal çevre de bir iti-
bar belirleyicisi olarak kabul edilmifltir. ‹tibar kaybeden kiflinin
çevresindeki insan say›s› azal›r diyen kal›t›mc›lar toplumdan
d›fllanma ve güven kayb› temas›na destek olmufllard›r. 

Akademisyen itibar›n› etkileyen toplumsal katk› alt temas›,
topluma katk› düzeyi ve insanlara yard›m etme durumu olmak
üzere iki alt temaya ayr›lm›flt›r. Akademisyenlerin bilimsel ça-
l›flmalarda ürettiklerini topluma sunmalar›, toplumun bundan
fayda sa¤lamas› beklenmektedir. Kat›l›mc›lar›n söylemleri do¤-
rultusunda; akademik örgütlerde ve toplumda herhangi bir ki-
flinin bafl› s›k›flt›¤›nda yard›m istemek için ak›llar›na geldikleri
ilk siz iseniz itibarl› bir akademisyensinizdir. Di¤er yandan ise
çal›flanlara, akademisyenlere, ö¤rencilere ve toplumdaki di¤er
bireylere her konuda yard›m etmek, yard›m götürmek de aka-
demisyenin itibar›n› art›ran bir etken olmaktad›r.
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��� Tablo 4. Toplumsal belirleyiciler temas›.

Alt temalar Kodlar Örnek görüfller

Toplumsal meflruiyet ve “Toplumda ahlaki beklentiler var. Toplumsal meflruiyet var yani. Toplum taraf›ndan kabul edilmifl, 
ahlaki beklentiler ahlaki standartlar var. Normalar var, ilkeler var asl›nda onlara uymak itibarla ba¤lant›l› diye düflünüyorum. 

O yüzden ahlaki taraf› var itibar›n.” (Faruk Bey, Prof. Dr., Sosyal Bilimler).

Toplumda sözü geçme durumu “‹tibarl› bir insan deyince akl›ma toplum içinde sözü geçerli olan toplumca dinlenen birisi geliyor.”
(‹pek Han›m, Doç. Dr., Sosyal Bilimler).

Toplumda örnek olabilme durumu “Yani hayat baz›nda içinde yaflad›¤›m›z toplumda örnek bir birey olabilme, be¤enilen sayg› duyulan bir 
birey olmak itibarl› oldu¤unun göstergesidir.” (Taha Bey, Doç. Dr., Fen Bilimleri).

Entellektüel geliflmiflli¤i “(…) kiflinin tecrübesi, olgunluk… ‹tibar yafla veya bulunun konuma ba¤l› bir fley de¤il karfl› kiflide 
oluflturdu¤u olumlu duygular›n yans›mas›d›r.” (Kemal Bey, Arfl. Gör., Sosyal Bilimler).

Akademik unvan (…) Yani birinci s›raya akademisyenlerde itibar noktas›nda unvan diyebiliriz. Tüm akademik camia için 
diyorum bilim adam› doçenttir ya da yard›mc› doçenttir ama bir profesör de¤ilse itibar etmiyor olabilir. 
Kurumlarda unvana daha çok önem veriliyor gibi bence.” (Ömer Bey, Dr. Ö¤r. Üyesi, Sosyal Bilimler).

Kültür farkl›l›¤› ve dünya “(…) kifli hangi toplumda hangi kod ile geldiyse, hatta ayn› toplum içinde farkl› bölgeden gelen 
görüflü durumu akademisyenlerin itibarlar› ile farkl› yans›malar olabilir. Ne bileyim ‹stanbul’da yaflam›fl birisi, Do¤uda 
Sosyal çevre düzeyi yaflam›fl, Karadeniz’de yaflam›fl biri, için, toplum belirleyici faktör olarak görebiliriz. ‹flte kültür farkl›l›¤›…” 
Toplumda d›fllanma ve güven kayb› (Faruk Bey, Prof. Dr., Sosyal Bilimler).

Topluma katk› düzeyi “Yapt›¤›n Akademik aç›klamalar e¤er topluma ufuk açm›yorsan itibars›zlafl›rs›n. Yapt›¤›n çal›flmalarda 

veri sunuyorsan ve bu veriler gerçek hayatla örtüflmüyorsa, itibars›zlafl›rs›n” (Ramazan Bey, Prof. Dr., 
Fen Bilimleri).

‹nsanlara yard›m etme durumu “(…) mesela içinde yaflad›¤›m›z toplumda insanlar dert ve s›k›nt›lar›nda sizin kap›n›z› çal›yorsa, yard›m 
istedikleri kifli sizseniz benim gözümde itibar sahibi bir kiflisiniz demektir.”(Taha Bey, Doç. Dr., Fen Bilimleri).
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‹tibar Kazanma ve Zedeleme Stratejileri Aç›s›ndan 
Akademik ‹tibar Sonuçlar› Temas›

Akademisyen olarak itibar kazanman›n ya da itibar›n zede-
lenmesinin size göre sonuçlar› nelerdir sorusundan elde edilen
temalar iki kategoride toplanm›flt›r. Bunlardan ilki itibar ka-
zanma stratejileri ve sonuçlar›d›r. Bu kategori, kifli aç›s›ndan,
meslektafllar aç›s›ndan fleklinde iki alt temadan oluflmufltur.
‹kinci kategori ise itibar zedeleme stratejileri ve sonuçlar-
d›r. Bu kategori ise, kifli aç›s›ndan, meslektafllar› aç›s›ndan, yö-
neticinin akademisyene yönelik tutumu aç›s›ndan ve akademis-
yenin yöneticiye yönelik tutumu aç›s›ndan fleklinde 4 alt tema-
dan elde edilmifltir. ��� Tablo 5’de kazanma stratejileri aç›s›n-
dan akademik itibar temas›na ait alt temalar, kod ifadeler ve ör-
nek görüfller belirtilirken, ��� Tablo 6’da zedeleme stratejileri
aç›s›ndan akademik itibar temas›na ait alt temalar kod ifadeler
ve örnek görüfller aç›kça belirtilmifltir.

Kat›l›mc› akademisyenlere göre, akademisyenin toplumda
ve kurum içinde sayg›nl›¤a eriflmesi, moral ve motivasyonu ar-
t›rmaktad›r. Bunun yan›nda kifliye de¤erli oldu¤unu hissettir-
mektedir. ‹fle gelmek için daha da istekli ve ifl hayat›nda daha
mutlu olunmaktad›r. Bunlarla birlikte kiflinin kendisine olan
güveni ve özsayg›s› artmaktad›r. Baflar› elde etti¤inde yönetici-
si taraf›ndan ödül verilmesi kiflinin itibar›n› olumlu yönde etki-
lemektedir. Olumlu itibar›n meslektafllar aç›s›ndan sonuçlar›;
di¤er akademisyenlerin kifliyi birçok konuda öncü olarak kabul
etmesi, sayg›nl›¤a eriflmifl akademisyenin tez jüri üyesi olarak
savunmalara ça¤r›lmas› ve ayr›ca di¤er akademisyenlerin birlik-
te çal›flma iste¤inin yo¤un olmas› durumlar›d›r.

‹tibar zedelenmesinin kiflinin kendisi aç›s›ndan sonuçlar›;
akademisyenin moralinin bozulmas› ve motivasyonunun azal-
mas›, kendini ifle verememesi ve ifl hayat›n›n verimsizleflmesi,
kurum içinde mutsuz olmas›, ifle gelme iste¤inin olmamas› ve
hatta ifli b›rakma ve kurum de¤ifltirme aray›fllar›n›n ortaya ç›k-
mas›d›r. En uç olumsuz sonuç akademisyenin sa¤l›¤›n›n bozul-
mas› durumudur. 

Akademisyenlerde itibar zedelenmesinin meslektafllar aç›-
s›ndan sonuçlar›; meslektafllarda üstünlük vehmi oluflturmas›,
akademik unvan bask›s› yap›lmas›, ayn› unvanda olan kiflilerden
gelen y›k›c› rekabet, siyasi etkenlerle gruplaflarak bask› yap›l-
mas›, k›skançl›k yaparak akademik h›rsa kap›larak kifliyi olum-
suz etkileme, ayr›mc› davran›fl sergileyerek kifliyi d›fllama dav-
ran›fllar›d›r. Bunlara ek olarak, kifliye psikolojik bask› yapma, ki-
flinin aç›¤›n› arama, karalama yapma ve kendi ç›kar› için kifliyi
itibars›zlaflt›rmay› sürdürme davran›fllar› görülebilmektedir.
‹tibar› zedelenen kiflide en uç olumsuz sonuç ise çevresinde ve
kurum içinde d›fllanmad›r. 

Yöneticilerin itibar› zedelenen akademisyene yönelik tutu-
mu aç›s›ndan sergiledi¤i olumsuz sonuçlar; terfii engelleme, psi-
kolojik bask› ve ayr›mc›l›k yaparak kifli itibars›zlaflt›rmay› sür-
dürme, siyasi mülahazalar›n etkisiyle itibars›zlaflt›rmay› sürdür-
me, yöneticinin kendini ispatlamak için bask› yapmas›, idareci
akademisyenlerin kendini be¤enmifl davran›fllar sergilemesi,
akademisyenin geçmifli ve özel hayat›n› konuflarak itibars›zlafl-
t›rmay› sürdürme ve akademisyenin fikrine de¤er vermeyerek
onun görüfl ve düflüncelerini es geçerek itibar›n› olumsuz yönde
etkilemeye devam etme gibi davran›fllar›n ortaya ç›kmas›d›r. 
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��� Tablo 5. Kazanma stratejileri aç›s›ndan akademik itibar temas›.

Alt temalar Kodlar Örnek görüfller

De¤er görme “Benim için itibarl› olman›n tek göstergesi adamlar›n bana de¤er vermesi selam verip saymas›d›r.” 
(Alperen Bey, Doç. Dr., Sosyal Bilimler).

Moral-motivasyon artmas› “Kifliyi sürekli motive eder, çal›flmas›na, daha iyi olmas›na sadece kendinin de¤il etraf›nda ki kiflilerinde 
iyi olmas›n› sa¤lar” (Taha Bey, Doç. Dr., Fen Bilimleri).

‹fl hayat›nda mutlu olma “E¤er yapt›¤›n›z iflten dolay› itibar kazan›yorsan›z insanlar onu size hissettiriyorsa bu sizin mutlu olman›z› 
iflinizi daha severek yapman›za sevile oluyor.” (Mustafa Bey, Dr. Ö¤r. Üyesi, Sosyal Bilimler).

Özsayg›n›n artmas› “Kifli itibar kazand›kça ifllerini daha özgüvenli çal›flma sergileyebilir.” (Emir Bey, Ö¤r. Gör., Fen Bilimleri).

Ödül alma “(…) Yine fakültede en çok uluslararas› yay›n› olan ben oldum. Bu hatta dekanl›k taraf›ndan 
ödüllendirildim (…) Bu bilimsel çal›flmalar›m artmas› ödül almam tabi benim itibar›m› att›rd›.” (Berkay Bey, 
Prof. Dr., Fen Bilimleri).

Öncü olma “Sözünüze güvenilir olursunuz, akademik bir çal›flma yap›laca¤› zaman siz akla gelirsiniz ve öncü yani 
fakülteniz de ya da üniversitenizde fikir lideri olabilirsiniz” (‹pek Han›m, Doç. Dr., Sosyal Bilimler).

Birlikte çal›flma iste¤i “Onunla çal›flma yapmak isterim, alan›nda iyi biridir, onunla bir yay›n ç›kartmak benim de itibar›m› 
artt›raca¤›n› düflünürüm.” (Türker Bey, Arfl. Gör, Fen Bilimleri).

Jüri olarak davet edilme “Ne kadar bilimsel gerçekliklere uydu¤unuzu gösteren bunlar ve dolay› ile bir yerde yöneticilik bir yer de 
jüri olarak sizi ça¤›r›rlar, tez savunmalar›na. (‹pek Han›m, Doç. Dr., Sosyal Bilimler).

K
ifl

i a
ç›

s›
n

d
an

M
es

le
kt

afl
la

r
aç

›s
›n

d
an



Yüksekö¤retim Dergisi | TÜBA Higher Education Research/Review (TÜBA-HER)

Seda fiahintürk fiençimen ve Kürflat Özdafll›

408

��� Tablo 6. Zedeleme stratejileri aç›s›ndan akademik itibar temas›.
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Alt temalar Kodlar Örnek görüfller

Moral-motivasyon düflüklü¤ü “‹tibar› zedelenmifl insanlar demoralize olur, yapt›¤› iflten keyif alarak yapmaz, morali bozuktur. 
Bulundu¤u ortamda pozitif enerji yaymaz.”(Ramazan Bey, Prof. Dr., Fen Bilimleri).

Verimsizleflme “‹tibars›zl›k durumunda ifllerinde verimsizlik meydana gelir, insanalar yapt›klar› ifllerden zevk almay›nca, 
gerçekten yapt›¤› ifl bir zulüm gibi oluyor.” (Emir Bey, Ö¤r. Gör., Fen Bilimleri).

Kurum de¤ifltirme “‹tibars›zlaflt›rma sürecinde kurum de¤ifltirmeyi bile düflündüm. Yani e¤er di¤er arkadafllar yönetimi ele 
geçirselerdi kurum de¤ifltirmek zorunda kalm›fl olacakt›m” (Faruk Bey, Prof. Dr., Sosyal Bilimler).

‹fli b›rakma “‹tibars›zlaflt›rmada iflten vazgeçebilirsiniz.” (‹smail Bey, Prof. Dr., Fen Bilimleri).

Sa¤l›¤›n bozulmas› “Sa¤l›k aç›s›nda, psikolojik yönde etkileyecektir.” (Emir Bey, Ö¤r. Gör., Fen Bilimleri). “‹tibar zedelenmesinde 
sa¤l›¤›n› kaybediyorsun.” (Gül Han›m, Dr. Ö¤r. Üyesi, Sosyal Bilimler).

Üstünlük vehmi “Akademisyenlerde üstünlük vehmi var. (...) biz akademisyenler kendimizin daha iyi ama di¤er 
arkadafllar›m›z›n daha kötü diye zihnimizde öyle bir alg› oluflturabiliyoruz. Bu da tav›r ve davran›fl olarak 
fiile dökülmüfl halini görebiliyoruz.” (Faruk Bey, Prof. Dr., Sosyal Bilimler).

Akademik unvan bask›s› “(…) yani akademik unvanlar aras› aç›kças› çok tak›yorlar. Bence akademik unvan e¤itim aya¤› 
tamamlanmadan bir fley ifade etmiyor. Yani siz kaliteli yay›nlar yapmay›p güzel e¤itimler veremiyorsan›z, 
bu beraberinde itibars›zl›k getiriyor ve sürekli unvan sorunu yaflamakta bir akademisyene yap›labilecek 
bence en büyük itibars›zl›kt›r..” (Gül Han›m, Dr. Ö¤r. Üyesi, Sosyal Bilimler).

Y›k›c› rekabet “Ne oluyor? ‹lk baflta yan yana bafllad›¤›n bir kifli bile sistem taraf›ndan rakip haline getiriliyor. Çünkü 
birisini kabul edecek sistem ya sen ya o fleklinde. ‹nsano¤lunun temel içgüdülerinden biri de hayatta 
kalma güdüsü. Bundan dolay› adam kibarl›¤› iflte flunu bunu bir kenara b›rak›p her fleyi yapar›m oluyor.” 
(Kemal Bey, Arfl. Gör., Sosyal Bilimler).

Gruplaflma “(…) Bu adam ülkücü diyelim iflte bu karfl› taraftaki kifli de ülkücü olmas›ndan dolay› itibars›zlaflt›r›yor. 
Ama iyi çal›fl›yor. Asl›nda evet siyasi görüfller insanlar›n, akademisyenlerin aras›nda itibar›n› art›r›yor ya da 
azalt›yor” (‹smail Bey, Prof. Dr., Fen Bilimleri).

K›skançl›k “Bence bu tür itibar zedeleyici konular›n tek bir gerekçesi var, k›skançl›k. O niye böyle oldu, benden 
neden ön plana geçti. Bunu yaparsa benim önüme geçer falan diye. Hem alt›n üste, hem de üstün alta 
olan itibars›zlaflt›rma noktas›nda en büyük etken bence k›skançl›k.” (Ramazan Bey, Prof. Dr., Fen Bilimleri). 

Ayr›mc›l›k yapma “(…) Cinsiyet ayr›mc›l›¤›ndan bahsederler ve ya yandafl bana oy verdi vermedi diye fleylerden bahsedebilirler. 
Bu tarz olaylar olabilir. Daha çok kadro ve ek ders aflamas›nda belirleyici olabiliyor. Onun d›fl›nda oda 
mevzusunda ya da odan›n bulundu¤u kat durumu ayr›mc›l›k olabiliyor.” (Alperen Bey, Doç. Dr., Sosyal Bilimler).

Ç›karc›l›k “Ancak akademik hayatta en büyük çeliflki insanlar müdür, dekan vs. yani bir koltu¤a oturduklar›nda 
karfl›l›kl› olarak bir ç›kar elde etmek için farkl› iliflkiler içerisine giriyorlar.” (‹pek Han›m, Doç. Dr., Sosyal Bilimler).

Psikolojik bask›, Karalama, Aç›k “‹tibar zedeleyici konulardan bir tanesi bence mobbing olabilir. Adam alt›nda ki çal›flan kifliye 
arama, Akademik h›rs, D›fllanma mobbing yap›yorsa itibar›n› zedeleyebilir.” (Ömer Bey, Dr. Ö¤r. Üyesi, Sosyal Bilimler).

Siyasi mülahazalar “(…) Bu ideolojik olabilir ya da ayn› dünya görünüflüne sahip olmad›¤›m›z için olabilir. Benim yönetim 
Psikolojik bask› anlay›fl›ma uygun olarak hareket etmedi¤i için olabilir.” (Faruk Bey, Prof. Dr., Sosyal Bilimler).

Terfiyi engelleme “(…) Bu da yönetsel bir problem bence. Yani birine kadro vermek istemeyebiliriz. Doçenttir, Profesör olmas›n› 
istemeyebiliriz. Fakat bunu akademik gerekçelerle yetersiz oldu¤unu, uyumsuz oldu¤unu dile getiririz. Bunlar 
hep akademik örgütlerde yaflanan fleyler.” (Faruk Bey, Prof. Dr., Sosyal Bilimler).

Ayr›mc›l›k yapma “(…) Yani akademide bu tür fleyleri kar›flt›rmamak gerek akademi iflini yapmak laz›m. ‹flte flahsi, mezhepçe 
iflte hemflerici gibi fleylerde ayr›mc›l›k olmamas› gerek.” (Alperen Bey, Doç. Dr., Sosyal Bilimler).

Adaletsizlik “Yönetici adaleti korumak zorundad›r. Adaleti korumak için o düzgün bir fley yap›yor ama di¤eri de böyle 
K›skançl›k alg›lam›yor. Bunlar çok yayg›n bir fley…” (Engin Bey, Prof. Dr., Sosyal Bilimler).

Kendini ispatlama iste¤i “(…) Bence bir yönetici göreve geldi¤inde insan iliflkileri çal›flanlara nas›l davranaca¤› onlar› nas›l yönetece¤ini 
Kendini be¤enmifllik bilmeli bence. Emir vererek, otorite kurarak insanlar› yönetti¤ini zannediyorsun ama karfl›daki kifliyi 

itibars›zlaflt›rabiliyorsun.” (Ömer Bey, Dr. Ö¤r. Üyesi, Sosyal Bilimler).

Özel hayat dedikodusu “Önceki rektörlük dönemde oldu evet. ‹nsanlara tepeden, üsten bakma, insanlar›n kifliliklerine hiç önem 
Fikre de¤er vermeme vermeme, küçük görme fleklinde davranarak akademisyeni küçük düflürmede ve itibars›zlaflt›rma da 

bulunuldu.” (Ömer Bey, Dr. Ö¤r. Üyesi, Sosyal Bilimler).

‹taatsizlik “Çal›flanlar aç›s›ndan yönetici bir karar verdi çal›flan buna uymuyorsa, çal›flan da itibars›zlafl›p, güvensizlefliyor. 
E¤er bir çal›flana k›rk defa da ifl yapt›r›yorsan›z, çal›flan sizin gözünüzde itibars›zlafl›yor.” (Derya Han›m, Doç. 
Dr., Sosyal Bilimler).

Üst makama flikâyet “(…) gayrimeflru durum, gayrihukuki durumla karfl›laflt›¤› zaman bunu iffla etmesi ile ve bunu inflalara yayarak 
yöneticinin itibar›n› zedeleyebilir.” (Recep Bey, Dr. Ö¤r. Üyesi, Sosyal Bilimler).

Makam› es geçme “(…) bir çal›flan, bir akademisyen idari amirinin haber vermeden üst amirlerle iletiflime geçmesi, izin almamas› 
ondan iflte di¤er yöneticiler ile seyahatlere gitmesi, araflt›rma yapmas› vs.” (Berkay Bey, Prof. Dr., Fen Bilimleri).

Özel hayat dedikodusu “Yine yöneticinin özel hayat›, daha önceki geçmifli, kiflisel durumlar›, geçmiflte yapt›¤› hatalar varsa, siyasi 
görüflü vs. daha önceki ba¤lant›lar› falan filan.“ (Faruk Bey, Prof. Dr., Sosyal Bilimler).

Siyasi konjonktürü kollama “(…) Mesela ben Konyal›y›m. fiu anki iktidara göre Konyal› olmak iyi bir fley, fakat ilerleyen zamanlarda bu 
böyle olmayabilir. Belki ‹zmirli olmak iyi bir fley olacak. Türkiye’de bu hep böyle olmufltur. Bu yüzden yönetici, 
çal›flan ifller aç›s›ndan bakt›¤›m›z zaman o an ki geçer akçe ne ise yani itibar sa¤layan faktör ne ise insanlar 
onun üzerinde olumlu tam tersinde ise olumsuz propaganda yap›yorlar.” (Faruk Bey, Prof. Dr., Sosyal Bilimler).

Takiye yapma “(...) Çal›flanlar yöneticileri tepe yöneticileri yani atama yapanlara mesaj göndermek amac›yla siyasi olarak 
Yanl›fla sessiz kalma karalama pefline düflebiliyorlar. Hatta günümüzde ki feto muhabbetinden dolay› bile yalan yanl›fl 

yak›flt›rmalarla bile itibars›zlaflt›rma durumu oluflabiliyor.” (Faruk Bey, Prof. Dr., Sosyal Bilimler).
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‹tibar› zedelenen akademisyenlerin kurum yöneticilerine
karfl› davran›fllar› aç›s›ndan ise flu sonuçlarla karfl›lafl›labilece¤i
ifade edilmifltir; akademisyenlerin yöneticilere karfl› itaatsizli¤i,
yöneticilerini bir üst makamlara flikâyet etme, yönetsel makam-
lar› es geçen davran›fllar sergileme, yöneticilerin özel hayatlar›
ile ilgili dedikodular yapma, gelecekte uygun bir siyasi ortam
yakalayarak intikam almay› bekleme, takiye yaparak olmad›¤›
gibi görünmeye çal›flma ve örgütte meydana gelen olumsuz ve
haks›z durumlar karfl›s›nda sessiz kalma.

Akademik ‹tibar Yönetimi Üzerine Önerilerin Temas›

Akademisyenler aç›s›ndan akademisyen itibar›n›n yönetimi
konusunda önerileriniz nelerdir sorusuna verilen cevaplar neti-
cesinde akademik itibar yönetimi üzerine öneriler temas› elde
edilmifltir. Bu tema kifliye yönelik öneriler, akademisyene
yönelik öneriler ve yöneticiye yönelik öneriler fleklinde üç
kategoriden oluflmaktad›r. ��� Tablo 7’de alt temalar, kod ifa-
deler ve örnek görüfller aç›kça belirtilmifltir. 

Kifliye yönelik yap›lan öneriler; kendini gelifltirme çabas›na
giriflmesi, mesleki aç›dan güncel kalabilmesi, sayg›n meslek
olan akademisyenli¤i lay›k›yla yapabilmesi, çal›flma arkadafllar›-
na ve meslektafllar›na örnek bir birey olabilmesi, sürekli yay›n
yapmas›, yay›nlar›n›n kalitesini art›rma çabas› içerisinde olma-
s›, çevresinde yanl›fl anlafl›lmalara sebebiyet vermemesi için d›fl
alg›y› önemsemesi, çevresindeki insanlara karfl›, ö¤rencilerine
karfl› sayg›l› olmas›, do¤all›ktan yana olmas›, yapt›¤› tüm ifller-
de kendinden emin ve özgüvenli olmas›, çal›flkanl›¤› ile ön pla-
na ç›kmas›, objektif bakabilmesi, mütevaz› olmas›, kendi ilke ve
kurallar›ndan ödün vermemesi fleklinde s›ralanm›flt›r. 

Akademisyenlik mesle¤i aç›s›ndan öneriler; bir akademis-
yenin ö¤rencilerinin kalbine girebilmesi ve onlar› sevmesi ve
de¤er vermesi, ö¤rencileri not ile tehdit etmemesi ve not ile
korkutmamas›, ö¤rencileri takdir ve tebrik etmesi ve onlara
rol model olmas› ve ö¤rencilerle sürekli iletiflim halinde ol-
mas›, meslektafllar›n›n ve di¤er çal›flanlar›n arkas›ndan konufl-
mamas›, çal›fl›labilecek bir huzur ortam› oluflmas›na katk› yap-
mas›, bak›fl aç›lar›n› de¤ifltirip genifl boyuttan bakabilmesi ve
kurum içinde her fleyi biliyormufl gibi davranmamas›, akade-
mik çevresini geniflletmesi ve kurum d›fl›nda sosyal etkinlikler
yapabilmesidir.

Yönetici olan akademisyenlere yönelik öneriler; her fleyden
önce tüm çal›flanlara de¤er vermesi, çal›flanlar ile iletiflim halin-
de olmas›, adaletli davranmas›, farkl› görüfllere aç›k olmas›, aka-
demisyenlerin yapt›klar› projelere ve çal›flmalara destek verme-
si, onlar›n baflar›lar› sonucunda ise takdir ve tebrik etmesi, ku-
rumda hizmet içi e¤itimine önem vermesi, empati yapmas› ve
çal›flanlar›n özlük haklar›n› korumas› olarak s›ralanm›flt›r.

Tart›flma
Ferris ve di¤erleri (2003) örgütlerde davran›fl üzerine çal›fl-

t›klar› süre boyunca, alanda çal›flan akademisyenlerin örgütler-
deki bireylerin nitelikleri, davran›fllar›, kiflisel etki ve etkinlikle-
ri ile ilgilendiklerini ancak, ilginç bir flekilde örgütlerdeki birey-
ler aç›s›ndan görünür bir yap› olan bireysel itibar konusunu bi-
limsel çal›flmalarda bir odak noktas› ve çal›flma konusu yapmak-
la çok ilgilenmediklerini ifade etmifllerdir. Hâlbuki örgütlerde
bireysel itibar, sadece iflyerindeki davran›fllar›n seçimini de¤il
hayata geçirilen strateji ve taktiklerin etkinli¤ini de etkileyen
bir unsurdur. Türkçe alanyaz›nda da benzer flekilde, çal›flan iti-
bar› ile ilgili çal›flma bulunmamaktad›r. Bir çal›flan olarak aka-
demisyen itibar›n›n örgütsel davran›fl alan›nda bir inceleme ko-
nusu yap›lmas› ve akademik yönetimlerce önemsenmesi, hem
akademisyen davran›fl›n› hem de üniversitelerin baflar›s›n› etki-
leyecektir. 

Festinger (1954) bireylerin kendilerini akranlar› ile fikirleri
ve yetenekleri aç›s›ndan k›yaslad›¤›n› ileri sürmüfltür. Çal›flma-
da elde edilen bulgular da akademisyenlerin kendilerini örgüt-
teki di¤er akademisyenlerle k›yaslad›¤›n› ortaya koymaktad›r.
Bu k›yaslama akademik ortamdaki konularla ilgili olabildi¤i gi-
bi özel hayat ile ilgili de olabilmektedir. Bu k›yaslaman›n da bir
uzant›s› olarak; Rindova Williamson, Petkova ve Sever’in
(2006) belirti¤i gibi, bireysel flöhret ve itibar, di¤er insanlar›n
veya gruplar›n o birey ile ilgili alg›lar›na dayanmaktad›r. Nite-
kim akademisyen itibar›n›n di¤er akademisyenler, akademi yö-
neticileri, memurlar, ö¤renciler ve toplum alg›lar› ile flekillen-
di¤i tespit edilmifltir.

Bulgular ›fl›¤›nda, di¤er insanlar›n bir akademisyenle ilgili
alg›lar›nda akademisyenin kendi davran›fllar›n›n en önemli be-
lirleyicilerden biri oldu¤u söylenebilir. Nitekim, Zinko ve di-
¤erleri (2007) bireylerin itibarlar›n› di¤erlerinin beklentilerine
pasif uyumdan sosyal ortam›n manipüle edilmesine kadar uza-
nabilecek bir çeflitlilikte bireysel davran›fllarla kazanabilecekle-
rini ifade etmektedirler. Davran›fllar itibar› etkiledi¤i gibi, bi-
reysel itibar da, di¤er insanlar›n bireye karfl› davran›fllar›n› ve
hatta bireyin iflyerindeki ve evindeki kendi davran›fllar›n› etki-
leme gücüne sahiptir (Doby ve Caplan, 1995). Akademisyen-
lerde de olumlu ya da olumsuz itibar›n meslektafllar›n›n, yöne-
ticilerinin akademisyene karfl› ve akademisyenin de onlara kar-
fl› davran›fllar›n› etkiledi¤i görülmüfltür. 

‹fl yerlerinde kendileri için kas›tl› olarak olumsuz itibar olufl-
turan birey örnekleri olsa da bu istisnai bir durumdur. ‹nsanlar
genellikle ifl yerinde olumlu bir itibara sahip olmak isterler. ‹fl
hayat›nda bireysel itibar›n büyük olas›l›kla temel belirleyicileri;
bireylerin ifllerini gerçeklefltirme kapasitesi, ifl performans› ve ça-
l›flma etkilili¤i, ifl yerindeki di¤er insanlara karfl› ifl birli¤i ve yar-
d›mc› olma davran›fllar›d›r (Zinko, Ferris, Humphrey, Meyer ve
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��� Tablo 7. Akademik itibar yönetimi üzerine öneriler temas›.

Alt temalar Kodlar Örnek görüfller

Kendini gelifltirme “Kiflisel olarak bir kere her akademisyenin kendini yetifltirmesi gerekti¤ini düflünüyorum. E¤er herkes böyle 
olursa liyakatin da artaca¤›n› düflünüyorum…” (Ömer Bey, Dr. Ö¤r. Üyesi, Sosyal Bilimler).

Mesle¤ini lay›k›yla yapma “Her iflin yap›lmas› için gerçeklefltirmesi için bir efor var. Akademisyenlik iflini yapmas› gerekti¤i tarzda 
yaparsa itibar›n› zedelemez..” (Mustafa Bey, Dr. Ö¤r. Üyesi, Sosyal Bilimler).

Meslektafllar›na örnek olma “Akademisyenler, toplumda örnek insanlar olduklar› için örnek davran›fllar, örnek tav›rlar göstermek 
zorundalar. Bunun bilince olup buna göre hal ve hareketlerde bulunmam›z gerek.” (Taha Bey, Doç. 
Dr., Fen Bilimler).

Kaliteli yay›n yapma “Akademisyenler de kaliteli yay›n yapmalar›n› öneririm.” (Derya Han›m, Doç. Dr., Sosyal Bilimler). “Bir 
akademisyen olarak flunu söyleyeyim kendi ilkelerimi belirlemek, bizim de benimsedi¤imiz fleylerin olmas› 
gerek.” (Engin Bey, Prof. Dr., Sosyal Bilimler).

D›fl alg›ya önem verme, “Bir akademisyen davran›fl ve hal hareketleriyle kendinden düflük konumdaki insanlara örnek olacak bir 
sayg›l› olma, do¤al davranma de memurlara karfl› sayg›l› olacak. Ben asistanlara derim ki hiçbir zaman memurlarla at›flmay›n. Hiçbir 

zaman ö¤renciler ile kavga etmeyin.” (Alperen Bey, Doç. Dr., Sosyal Bilimler).

Özgüvenli olma “Kendinize özgüveniz olursa, kendinizi seviyor ve bar›fl›k bir insan iseniz bunlar s›k›nt› olmaz. Kendince iyi 
bir psikolog olmak gerek.” (Alperen Bey, Doç. Dr., Sosyal Bilimler).

Çal›flkan olma, objektif olma “(…) Siz bunlar› yapmazsan›z ö¤renci sizi ne kadar etik, dürüst, yans›z oldu¤unuzu, objektif olarak 
bakabilmeyi e¤er bir soruflturma vs. oldu¤unda size verirler tarafs›z bakabildi¤iniz için. O sevgisini ya da 
sevgisizli¤ini olaya katmaz yanl› bakmaz. Bunu yapabilmekte bu kümülatif bir fley birikimli bir fley…” 
(‹pek Han›m, Doç. Dr., Sosyal Bilimler).

Mütevaz› olma, kendi ilke ve “Mütevaz› bir tav›r anlay›fl› olursa, daha insani, daha vicdanl› daha verimli bir ortamlar›n ç›kaca¤›n› 
kurallar›n›n olmas› düflünüyorum. Bu zaten düzelirse, itibarl› meselede düzelmifl olacakt›r ve buradan kimse, kimsenin itibar›n› 

sald›rmayacakt›r.” (Recep Bey, Dr. Ö¤r. Üyesi, Sosyal Bilimler).

Ö¤rencinin kalbine girebilme “E¤er sen ö¤rencinin kalbine girmeyi beceremezsen hiçbir fley yapamazs›n.…” (Alperen Bey, Doç. Dr., 
Sosyal Bilimler).

Not ile korkutmama, takdir ve “(…) ö¤rencileri güzel yetifltirmek nas›l bilim yap›laca¤›n› ö¤retmek, bilgilerimizi paylaflmak..” 
tebrik etme (‹pek Han›m, Doç. Dr., Sosyal Bilimler).

Vizyonu olma, iletiflim halinde olma “(…) kiflilerin öncelikle insani iliflkilerinde birbirleri ile daha iyi iletiflim halinde olmalar› gerek. Hepimiz evet 
bir ifl sahibiyiz, e¤itimciyiz, fluyuz buyuz ama toplumda bir bireyiz.” (Taha Bey, Doç. Dr., Fen Bilimleri). 
“Akademik çal›flmalar tek bafl›na yap›lacak bir durum de¤il, birbiri ile ba¤lant›l›, birbiri ile yani ekip halinde 
yap›lmal›d›r.” (Kamil Bey, Dr. Ö¤r. Üyesi, Fen Bilimleri).

Arkadan konuflmama “Yüzüne de¤il de arkas›ndan konufluyorsa bu itibar› daha zedeler.” (Alperen Bey, Doç. Dr., Sosyal Bilimler).

Huzur ortam› yaratma, “Huzur denilen fley asl›nda her fleyin temelidir. Tek geliflim de¤il, hep beraber geliflim birilerin üzerine 
bak›fl aç›lar›n› de¤ifltirme basarak de¤il hep beraber geliflim olmal›.” (Gül Han›m, Dr. Ö¤r. Üyesi, Sosyal Bilimler).

Her fleyi biliyormufl gibi davranmama “Her fleyi yapabilirim, her fleyi biliyorum havas›nda olmas› bir de bunu kendi kapal› çevresinde yap›yor olmas›
trajikomik taraf›nda bu. Dolay›s›yla bu nazar›n de¤iflmesi gerek. ‹flte akademisyenli¤in ne oldu¤un bilimin ne 
oldu¤unu bilim felsefesinin okunmas› gerekti¤ini düflünüyorum.” (Recep Bey, Dr. Ö¤r. Üyesi, Sosyal Bilimler).

Birbirine destek olma “Mesleki dan›flman›n olmas› gerek bence. Bu en çok doktorlarda vard›r, birbirini savunan itibarlar›n› 
koruyan durum. Akademide tam tersi öbür uçta. Evet birbirlerine yard›m ederler fakat içten içe de 
rekabet ederler.” (Recep Bey, Dr. Ö¤r. Üyesi, Sosyal Bilimler).

‹letiflime aç›k olma, akademi “(…) Yani biraz da network k›sm›n›z› geniflletmeniz gerek.” (Menekfle Han›m, Dr. Ö¤r. Üyesi, 
a¤›n› geniflletme Sosyal Bilimler).

Kurum d›fl› sosyal etkinlikler yapma “Aile görüflmeleri, aile buluflmalar› çok farkl› noktalara getirebiliyor, iliflkilerde. Okul d›fl›nda da sosyal 
etkinliklerin çok faydas›n› olaca¤›n› düflünüyorum. Çünkü insanlar birbirilerini daha yak›ndan tan›nm›fl 
oluyor.” (Ramazan Bey, Prof. Dr., Fen Bilimleri).

Çal›flanlara de¤er verme “Çal›flanlara de¤er verilmesi gerekir, dünya görüflü ayr›m› yapmadan herkese de¤er vermemiz gerekir.” 
(Faruk Bey, Prof. Dr., Sosyal Bilimler).

‹letiflim halinde olma, adaletli olma “(…) Di¤er taraftan da yöneticinin yapmas› gerekenler iflte adaletli, eflitli hakkaniyetli olmas› vs. diye saya
biliriz.” (Faruk Bey, Prof. Dr., Sosyal Bilimler).

Yerini bilme “Yöneticiler mesela s›n›rlar›n› bilmesi gerek, s›n›rlar›n d›fl›na ç›kmad›¤› sürede kimse kimsenin itibar›n› 
zedeleyecek duruma girmez.” (Emir Bey, Ö¤r .Gör., Fen Bilimleri).

Farkl› görüfllere aç›k olma Yöneticiler bence çal›flanlar›n› fakl› görüflten, fakl› mezheptensin diye cezaland›rmamal›. Görüfl fak›ndan 
dolay› unvan vermemezlik olmamal›.” (Gül Han›m, Dr. Ö¤r. Üyesi, Sosyal Bilimler). 

Takdir ve tebrik etme “Bence güzel bir çal›flma yap›ld›¤›nda takdir edilmesi gerek. En güzel motivasyon kaynaklar›n biri 
takdir edilmek bence.” (Menekfle Han›m, Dr. Ö¤r. Üyesi, Sosyal Bilimler).

Projelere destek verme “(…) Akademik aç›dan yap›lan bir fleyin yöneticiler taraf›ndan da desteklenmesi.” (Derya Han›m, Doç. Dr., 
Sosyal Bilimler).

Hizmet içi e¤itimlere önem verme “(…)Angarya ifl vermesinler yeter bence. Sistemsel bir s›k›nt› olarak söylersek, yani ö¤renci ifllerinde ki 
çal›flanlar iflte bölüm sekterli¤inde ki personeller yeterli yetkinli¤e ulaflmad›klar› için, onlar›n eksiklerini 
asistanl›k giderler. ‹flte hizmet içi e¤itimler var niye var hala çözmüfl de¤ilim demek ki onlar da yetersiz 
kal›yor.” (Menekfle Han›m, Dr. Ö¤r.,Üyesi, Sosyal Bilimler).

Empati yapma, “Yöneticiler tavsiyem flu; Toplum içinde birey oldu¤umuz unutmamak gerek. Evet, bir ifl var bu ifli yap›yor 
özlük haklar›n› bilme ve herkesin ifline sayg› duymak gerekiyor. Hiçbir ifl di¤er iflten üstün diye düflünmüyorum ben her zaman 

böyle düflündüm. Empati yapabilmek çok önemli iflte fluan yöneticisinizdir ama dört y›l sonra 
de¤iflebilirsiniz.” (Taha Bey, Doç. Dr., Fen Bilimleri).
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Aime, 2012). Akademisyenlerde de benzer flekilde, itibar›n belir-
leyicisi olarak akademik ve sosyal ç›kt›lar›n önem kazand›¤› gö-
rülmüfltür. Akademisyenin yay›n say›s› ve kalitesi, tamamlad›¤›
ve yürüttü¤ü projeler, ders yürütme süreçlerindeki etkinli¤i, li-
sansüstü tez yürütme ve tamamlama kapasitesi vb. akademik ba-
flar›lar›n›n yan› s›ra ö¤rencilerine ve meslektafllar›na ve hatta
topluma karfl› yard›msever davran›fllar›n akademisyen itibar›n›n
olumlu oluflunda ön plana ç›kt›¤› görülmüfltür. Di¤er taraftan
Hall, Perrymann ve Ferris (2009) iflyerinde olumlu bir itibara sa-
hip bireyin görev performans›n›n ve ifl tatminin de bu durumdan
olumlu etkilendi¤ini tespit etmifllerdir. Benzer flekilde bu çal›fl-
man›n bulgular› da akademisyenlerde ifl performans›n›n akade-
misyen itibar›n› etkiledi¤i gibi bireysel itibar›n da ifl performan-
s›n› etkiledi¤ini ortaya koymufltur.

Bireylerin ifl yerindeki itibar›n› sadece kendi ifl performan-
s›, davran›fllar›, örgüt içi iliflki a¤lar› ve yard›mseverli¤i etkile-
mez. Ayn› zamanda, örgütün yönetim yaklafl›m›, yöneticilerin
davran›fllar› ve insan kaynaklar› yönetimi (‹KY) uygulamalar›
da etkili olmaktad›r (Wæraas ve Dahle, 2020). Çal›flmada aka-
demisyenlerin akademi yöneticilerinin davran›fllar› ve yönetim
uygulamalar› nedeniyle itibar kayb›na u¤rad›klar› ya da aksine
itibar kazan›m› elde ettiklerine dair bulgular edinilmifltir. Aka-
demik yöneticilerin ideolojik gerekçelerle, ayr›mc›l›k ve adalet-
sizlik yaparak, fikrine de¤er vermeyerek, terfi imkânlar›n› yok
ederek, özel hayatla ilgili dedikodu yaparak, psikolojik bask› ya-
parak, kendini be¤enmifl davran›fllar sergileyerek ve kendini is-
patlama güdüsü ile hareket ederek akademisyenlerin itibarlar›-
n› zedelemeye çal›flabildi¤i tespit edilmifltir. 

Hall ve di¤erlerine (2009) göre bireysel itibar sosyal bir ya-
p›d›r ve “baflkalar›n›n bir bireyi nas›l gördü¤üne dair fikir birli-
¤i” anlam›na gelmektedir. Bu fikir birli¤i, olumlu itibara sahip
bireylerin daha meflru, yetkin ve güvenilir olarak görülmesini
sa¤lamaktad›r. Böylece, örgütsel ortamdaki faydalardan yarar-
lanma düzeyi de daha fazla olmaktad›r. Araflt›rmaya kat›lan
akademisyenler de benzer tespitleri yapm›fllard›r. Olumlu iti-
bar sayesinde; de¤er görme, ödül alma, özsayg›n›n artmas›, ifl
yeri mutlulu¤u, akademik çal›flmalarda öncü kabul edilme, di-
¤er akademisyenlerden birlikte çal›flma teklifleri alma, komis-
yonlara jüri üyesi olarak davet edilme gibi bireysel ve sosyal
faydalar elde edildi¤i görülmüfltür. 

Alanyaz›nda olumsuz bireysel itibar›n sonuçlar› ile ilgili
do¤rudan araflt›rmalar bulunmamaktad›r. Çal›flmada akademi-
de olumsuz itibar›n sonuçlar› ile ilgili de bulgular elde edilmifl-
tir. Olumsuz itibar bir akademisyende moral ve motivasyon dü-
flüklü¤ü, sa¤l›¤›n bozulmas›, verimsizleflme, kurum de¤ifltirme
veya ifli b›rakma niyeti gibi ciddi kiflisel sonuçlar› ortaya ç›kara-
bilmektedir. Di¤er akademisyenlerin olumsuz itibara sahip
olan meslektafllar›na karfl› üstünlük vehminden tutun d›fllama-

ya kadar gidebilecek davran›fllar gösterebildikleri görülmüfltür.
Di¤er taraftan olumsuz itibara sahip akademisyenin akademik
yöneticilere karfl›, akademik yöneticilerin de olumsuz itibara
sahip akademisyenlere karfl› olumsuz birçok tav›r ve tutum ser-
gilemesi söz konusu olmaktad›r.

Sonuç 
Nitel araflt›rma yöntemi kapsam›nda fenomenoloji deseni

kullan›lan araflt›rmaya kat›lan 20 akademisyen, toplumda sayg›n
meslek grubuna giren akademisyenlik mesle¤inin itibar› ve bu-
nu etkileyen faktörlerin belirlenmesine ›fl›k tutmufltur. Araflt›r-
mada kullan›lan nitel desen, bir çal›flan olarak akademisyenlerin
itibar› ve bunu etkileyen faktörler hakk›nda derinlemesine bilgi
edinilmesini sa¤lam›flt›r. Akademisyenlerle yap›lan görüflmeler
sonucunda elde edilen bulgular neticesinde akademik itibar ve
itibars›zl›k kavram›na iliflkin belirleyiciler, itibar kazanma ve ze-
deleme stratejileri aç›s›ndan akademik itibara iliflkin sonuçlar,
akademik örgütlerde itibar yönetimi konusundaki önerilere ilifl-
kin bulgular elde edilmifltir. Çal›flman›n sonucunda akademik
itibar ve akademik itibar yönetimi süreci ��� fiekil 1’de oldu¤u
gibi gösterilebilmektedir.

Araflt›rma bulgular› k›sm›nda tek tek aç›kland›¤› gibi, flekil-
de gösterilmekte olan; akademik örgütlerde akademisyenlerin
itibar›n› belirleyen faktörler, akademisyenlerin itibar kazanma-
s›n›n ya da itibar›n›n zedelenmesinin sonuçlar› ve akademis-
yenlerin itibar›n›n korunmas›na yönelik öneriler akademik ör-
gütlerde bireysel itibar süreci olarak da ifade edilebilir. 

Yönetim ve Organizasyon alan›nda Türkçe alanyaz›na ba-
k›ld›¤›nda itibar konusunda gerçeklefltirilmifl çal›flmalar›n ner-
deyse tamam›n›n örgüt veya kurum itibar› ile ilgili oldu¤u da-
ha önce de belirtilmiflti. Dolay›s›yla akademisyenlerin akade-
mik örgütlerdeki itibarlar›n› belirleyen faktörleri, itibarl› ya da
itibars›z hale gelmelerinin sonuçlar›n› ve örgütlerde çal›flanla-
r›n itibar›n› korumaya yönelik yönetim eylemlerini belirlemeye
çal›flan bu çal›flman›n kurumsal itibar konusunu iflleyen çal›fl-
malara k›yasla daha güncel ve özgün oldu¤u söylenebilir. 

Gerçeklefltirilen araflt›rma neticesinde üniversitelerin e¤i-
tim ve araflt›rma misyonlar›n›n do¤rudan akademisyenlerin iti-
bar›n› kiflisel ba¤lamda belirleyen faktörler olarak ortaya ç›kt›-
¤› görülmüfltür. Akademisyen bireysel düzeyde bu misyonlara
etkin olarak hizmet ederse olumlu bir itibar kazanacakt›r. Di-
¤er taraftan akademisyenin olumlu ya da olumsuz bir itibara sa-
hip olmas›n›n sadece bireysel faktörlerle ilgili olmad›¤› da tes-
pit edilmifltir. Akademik kurumlar›n yöneticilerinin ve yönetim
tarzlar›n›n da akademisyen itibar› üzerinde önemli bir faktör
oldu¤u görülmüfltür. Üniversite üst yönetimi ve akademik bi-
rim yöneticilerinin tav›r ve tutumlar› ve yönetim tarzlar› akade-
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misyenlerin itibar›n› olumlu ya da olumsuz olarak belirleyici
hale gelmektedir. Üniversitelerin topluma katk› misyonu da
akademisyenlerin itibar›nda rol oynayan bir faktör olarak gö-
rülmektedir. Akademisyenin içinde bulundu¤u topluma ve ül-
keye katk›lar› ile toplumun ilgili akademisyeni nas›l alg›lad›¤›-
n›n önemi kat›l›mc›lar taraf›ndan özellikle vurgulanm›flt›r. 

Araflt›rma bulgular› bir akademisyenin itibar kazan›m› ve-
ya itibar›n›n zedelenmesinin temel göstergelerini hem kiflinin
kendisi aç›s›ndan hem de birim ve üst düzey yöneticileri ile
iliflkileri aç›s›ndan ortaya ç›karm›flt›r. ‹tibar kazan›m› ve zede-
lenmesi ile ilgili sonuçlar ayn› zamanda itibar kazand›rma ve-
ya zedeleme stratejileri olarak da kullan›labilecek düzeydedir.
Örne¤in, meslektafllar›n›n bir akademisyene itibar›n›n zede-
lenmesinden dolay› gösterece¤i “üstünlük vehmi” ayn› zaman-
da o akademisyene bir itibar zedeleme stratejisi olarak da uy-
gulanabilir durumdad›r. Bu nedenle çal›flmada itibar kazanma
ve zedeleme sonuçlar› ayn› zamanda stratejiler olarak da ifade
edilmifltir. Bu sonuçlar veya stratejiler, akademik örgütlerdeki
birim yöneticilerinin ve üst düzey yöneticilerin akademisyen-
lerin itibarlar›n› korumak ve sürdürmek ile ilgili hangi tür ta-
v›r ve tutumlar içerisinde bulunmas› gerekti¤i ile ilgili somut
sonuçlar ortaya ç›karm›flt›r. Tüm bu sonuçlar›n; akademik yö-
netimde yönetici tutum ve davran›fllar›na, akademisyenlerle
iletiflim tarzlar›na ve akademi yöneticilerinin liderlik tarzlar›na
yapaca¤› olumlu etkileri üzerine düflünülmesinde fayda vard›r. 

Bu çal›flma akademisyenlerle ilgili gerçeklefltirilen görüfl-
meler sayesinde akademisyen itibar›n› belirleyen faktörler, iti-
barl› ya da itibars›z olman›n sonuçlar› ve akademisyen itibar›-
n›n yönetilmesi ile ilgili derinlemesine sonuçlar ç›karm›flt›r.
Akademisyen itibar› ile ilgili ileride gerçeklefltirilecek çal›flma-
larda bu çal›flman›n bulgular›ndan ve kavram haritalar›ndan da
yararlanarak bir akademisyen itibar› ölçe¤i gelifltirilmesi hedef-
lenebilir. Bu ölçek sayesinde birçok farkl› de¤iflkenin akademis-
yen itibar› ile iliflkisinin ölçülmesi mümkün hale gelecektir. Di-
¤er taraftan akademik örgütlerde çal›flanlar üzerinde yap›ld›¤›
gibi özel sektör, kamu veya sivil toplum kurumlar›nda çal›flan-
lar›n bireysel itibarlar› ile ilgili araflt›rmalar gerçeklefltirilerek
çal›flan itibar› ile ilgili bir alanyaz›n gelifltirilebilir. 
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