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Oz

Karaman ili kamu kurumlarinda galisan personelin itibar yonetimi ve personel giiglendirme
algilar1 arasindaki iligkinin belirlenmesi amaciyla planlanan bu aragtirma 287 kamu personeli ile
gergeklestirilmistir. Aragtirmada veri toplama formu olarak demografik bilgileri i¢eren 6 soru, itibar
yonetimi 6lgegi (20 soru) ve personel gii¢lendirme 6lgegi (24 soru) kullanilmgtir. Elde edilen verilerin
yorumlanmasi igin SPSS21 programinda say, yiizde, ortalama, standart sapma, en kiigiik, en biiyiik
degerler gibi tanimlayici istatistiklerden yararlanilmustir. Yine veriler ANOVA, Kruskall Wallis, T testi,
Korelasyon analizleri ile degerlendirilmis, ileri diizey analizler i¢in de Bonferroni testi kullanilmugtir.
Aragtirma bulgularina gore itibar katsayisi ve personel gligclendirme degiskenleri arasinda pozitif yonde
anlaml iligki bulundugu belirlenmistir. Sonug olarak; itibar katsayisi 6lgeginden alinan puanlarin
egitim durumu, kadro tiirti ve medeni durum degiskenlerinden etkilendigi, personel giiglendirme
6lgeginden alman puanlarin ¢alisilan kurumdan etkilendigi anlagilmistir. Ayrica, her iki 6lgekten

alman puanlarin cinsiyet, yas ve is tecriibesi degiskenlerinden etkilenmedigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Personel Giiglendirme, Kurumsal Itibar, itibar yénetimi, Kamu ¢alisanlar1.
Jel Kodlar1: M10, M12
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Abstract

This research, which was planned as a descriptive, relation seeker survey in cross-section all type, was
applied on 287 public employees in order to determine there potation management and employee
empowerment perception on the employees who were working in Karaman provincial directorates.
In the study, 6 questions including demographic information, reputation management scale (20
questions) and employee empowerment scale (24 questions) were used as data collection form. In
the SPSS21 program, descriptive statistics such as number, percentage, average, standard deviation,

minimum and maximum values were used to interpret the obtained data. Again, the data were
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evaluated with ANOVA, Kruskall Wallis, T test, Correlation analyzes and Bonferroni test was used
for advanced analysis. It has been determined that there was a positive and meaningful correlation
between there reputation quotient and employee empowerment variables. As a result; it has been found
that the scores obtained from the scale of reputation quotient have been influenced by the educational
status, type of staff and marital status, and the scores obtained from the employee empowerment scale
have been affected by the institution. In addition, it was found that the scores obtained from both scales

were not affected by the variables of gender, age and work experience.

Keywords: Empowerment, Reputation, Corporate Reputation, Reputation Management, Public
Employees.
Jel Codes : M10, M12

GIRiS

Giintimiiz 6rgiitlerinde rekabet avantaji saglamak adina en 6nemli unsurlardan birisi olan
maliyetleri en az seviyeye indirgemek secenegi artik tek basina yeterli bir ol¢tit degildir.
Bilgi ve iletisim teknolojilerinde yasanan bas doéndiiriicti gelismeler, beseri sermayeye
yatirim yapmanin ve paydaglarin 6rgiitler hakkindaki olumlu algilarinin 6nemini giin
gectikce daha ¢ok on plana ¢ikarmaktadir. Bu noktada beseri sermaye yatirimlarinda
personel giiglendirme kavrami ve olumlu orgiitsel algi olarak kurumsal itibar kavramlar:
karsimiza cikmaktadir. flk olarak 6zel sektoriin dikkatini ceken bu kavramlardan
gliniimiizde kamu kurumlarinda da sik¢a bahsedilmeye baslanmistir (Boon, vd., 2019:
16, Owens, ve Wohlfarth, 2019: 187, Arslan ve Karacaoglu, 2018: 14, Butler vd., 2018: 1,
Bayram vd., 2016: 252, Cinaroglu ve Sahin, 2013: 293, Isik vd., 2016: 177).

Personel giiclendirme kavramu ile ilgili literatiirde cesitli tanimlar bulunmaktadir. Likert
(1961, 1967) personel giiclendirmeyi iistlerin yetki ve giiglerini astlar1 ile paylasmalar:
seklinde degerlendirmistir (Aktaran: Ertenii, 2008: 15). Personel giiclendirme kavrami
gliniimiizdeki anlamina ise ancak 1980’lerin sonunda ulagabilmistir (Tekin ve Koksal,
2012: 4243). Buna gore personel giiclendirme; astlarin, organizasyon yoniinii ve
performansini etkileyen kararlar verebilme yetkisi (Bowen ve Lawler, 1992: 32), bilgi,
performans sonucu elde edilecek kazanim ve giiciin astlarla paylasilmas: (Hales ve
Klidas, 1998: 89), astlarin tutumlarinin yeniden yapilandirilmasi yoluyla kisisel bagariya
ulagmak i¢in karar verme yetkisine heniiz sahip olmayan kisilere karar verme yetkisinin
devredilmesi (Cunningham vd.,1996: 144), astlarla giicii paylasma ve en azindan bazi
kararlar1 alma ve uygulama yetkisi verme olarak tanimlanabilir (Griffin vd., 2015:
469). Buradan hareketle personel giiclendirme, acik bir sistem ya da kural olmamakla
birlikte astlarin eyleme gecerken kendi kararlarini verebilmesi (Pradhan vd.,2014: 61),
daha ziyade inisiyatif kullanma giidiisiiniin herhangi bir tedirginlik duyulmadan ihtiyag¢
duyuldugunda agiga cikabilmesidir. Ozetle personel giiclendirme; isgdrenlerin iglerini
daha etkin bir bicimde yapmalari i¢in kendilerine olan giivenlerini gelistiren ve kendi
katkilarinin érgiitiin performansina direkt olarak etki ettigine inanan isgérenler ile giiciin,
yetkinin ve sorumlulugun paylasilmasi siirecidir (Ak¢akaya, 2010: 168).
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Personel giiglendirme siirecinde ilk olarak kendini giigsiiz hisseden astlarin gii¢ ihtiyac
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu nedenle astlari arasinda giigsiizlitk duygusunu besleyen orgiitler
ancak yetkilendirme stratejileri ile bu gii¢siizliik duygusunu ortadan kaldirabileceklerdir
(Conger ve Kanungo, 1988: 474). Temel olarak, giiclendirme iki sey gerektirir: Bunlar
istlerin (Griftin vd., 2015: 470); astlarin ¢alismalarinda, daha fazla gii¢ ve kontrol
sahibi olmalarina izin vermesi veastlara yetkilendirilmis hareket etme becerilerini ve
ozgiivenlerini vermek i¢in egitim, kaynak ve ko¢luk saglamasindan ibarettir.

Personel giiglendirme olgusu ¢aliganlarin psikolojik hislerine egilir (Chang ve Liu, 2007:
1442). Dolayisiyla personel giiclendirme faaliyetleri sonucunda isgoren isini daha ¢ok
benimseyerek isindeki basarisi i¢in daha fazla gayret gosterecektir (Pelit, 2011: 210).
Personel giiglendirme orgiitiin astlarin ilgilendiren bir siirectir. Bu siirecin bagariya
ulagmast ise astlarin goniillii ve istekli olarak uygulamaya katilimlarina baghdir (Oksiiz,
2010: 38). Nitekim giivenilir isgorenlere kendi ¢aligmalarini yonetme ve islerini yiirtitme
giicii verildiginde aslinda personel giiglendirme de saglanmis olacaktir (Senel, 2006: 2).

Personel gii¢lendirme faaliyetlerine verilen énem, ayni zamanda itibar y6netimlerini
de olumlu y6nde etkilemektedir (Bediik ve Tambay, 2014: 335). Gliniimiizde kurumsal
itibarin 6nemsiz bir konu oldugunu iddia etmek miimkiin degildir (Barnett vd.,2006:
35) ve bu bilin¢le 1990’lardan itibaren kurumsal itibar ¢aligmalarinda hizli bir artig
kaydedilmistir (Martin ve Hetrick, 2006: 21). Ozellikle kamuoyu iizerinde olusturulan
etki, alg1 ve ¢agrisimlar 6rgiitiin kurumsal itibarinin olugmasinda 6ncii kavramlar olarak
karsimiza cikarlar (Karatepe, 2008: 92). Son yillarda itibar aragtirmalarinda kaydedilen
ilerlemeye ragmen, ortak bir tanim bulunmamaktadir. Egilmez (2017: 133) bilimsel
arastirmasindaki katilimeilarin; “sayginlik ve giivenilirlik” kavramlarini “itibar” kavrami
ile esdeger tuttuklarini ileri siirmistiir. Tokatl: (2015: 150)’1n aragtirmasinda ise kurumsal
itibar kavrami; katilimcilar tarafindan ¢ogunlukla “giivenilir olma” olarak tanimlanmistir
(Tokatly, 2015: 150). Ozetle; kurumsal itibar, 6rgiit paydaslarinin orgiitle ilgili belirli bir
siire zarfinda olusan tiim yargilarinin toplami (Ergeng, 2010: 8) ve orgiitler igin rekabet
avantajl yaratan stratejik bir kaynak olarak karsimiza ¢ikar (Abratt ve Kleyn, 2012: 1059).
Olumlu sekilde algilanan bir itibar, kurumu zirveye tagiyabilecegi gibi olumsuz olarak
algilanan bir itibar da kurumu sektordeki yerinden uzaklastirabilmektedir (Yurt, 2012:
74).

Tiirk ve Giiven (2007: 89), bir orgiitte goriilen ve goriilmeyen varliklarin bulundugunu:
Goriinen varliklarin; gelirler, giderler, kar, zarar, demirbaslar, yatirimlar, tcretler,
primler, ikramiyeler ve ¢alisanlar oldugunu ve goriilemeyenlerin ise; sayginlik, prestij ve
gtivenilirlik oldugunu ifade etmiglerdir. Kurumsal itibar; 6rgiitlerin zamanla biriktirdikleri
ve igsel olarak gelistikleri (Wang vd.,2016: 1330) ve o drgitiin paydaslar: tarafindan nasil
algilandigin1 gosteren soyut bir varliktir (Bediik, 2012: 108-109). Rakipler orgiitlerin
somut yeteneklerini ¢abucak taklit edebilirken soyut yeteneklerini taklit etmeleri bir
hayli zaman almaktadir. Bu sebeple kurumsal itibar olusturulmasi gibi soyut yeteneklere
yonelmek rekabet avantaji saglanmasi icin hayati 6neme sahip bir konu haline gelmistir
(Yagcioglu, 2012: 7). Ancak soyut bir kavram olan kurumsal itibar, olusum siirecini
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basariyla tamamladiginda -6rnegin, orgiitiin pazardaki konumunun tespiti gibi- artik
karsimiza somut bir kavram olarak ¢ikacaktir (Usta, 2006: 36).

Gelisen kurumsal itibar literatiiriintin, yetenekleri kendine ¢ekmek ve elinde tutmak ve
tiim paydaglarla ayakta durmalarini optimize etmekle ilgilenen orgiitlere sunacag: bir¢ok
yarar1 bulunmaktadir (Highhouse vd.,2009: 1489). Zira kurumsal itibar, ¢esitli paydaslarin
bir orgiite kars: ¢alisanlarin elde tutulmasi ve miisteri sadakati ya da miisteri memnuniyeti
gibi davranislarini etkilemektedir (Chun, 2005: 91). Kurumsal itibar1 bir rekabet avantaji
kaynagi olarak kullanmak i¢in orgiitiin paydas algilarini degistirmesi adina yeteneklerini
ve eylemlerini sergilemesi gerekir (Dowling ve Moran, 2012: 28). Keza bir orgiitiin
farkli paydas gruplarina mensup bireylerin, o 6rgiitiin kurumsal itibar1 hakkinda benzer
izlenimlere sahip oldugu yadsinamaz bir gercektir (Helm, 2007: 244).

Kurumsal itibarin rekabet¢i bir silah olarak faydali olmas: igin, orgitin kimligi ve
davranisinin diizenli olarak kabul gérmesi gerekmektedir (Dowling, 2004: 23). Ciinki
kurumsal itibarin yapr taglart kurumsal kimlik ve kurumsal imajdir (Koksal, 2011: 16).
Kurumsal itibar; kurumsal kimlik, imaj, iletisim ve kurumsal kiiltiirden olugmakla birlikte
itibar kavrami sik stk bu kavramlarla karistirilmaktadir. Ancak yazinda, her bir kavram
itibarin birer unsuru olarak ele alinmaktadir ve birbirlerinden ayri disiintilemezler.
(Glines, 2016: 6).

Literatiir incelendiginde Fombrun vd. (2000: 253)nin gelistirdikleri itibar katsayisi
olgeginde kurumsal itibarin; duygusal gekicilik, irtin ve hizmetler, vizyon ve liderlik, isyeri
cevresi, sosyal ve gevresel sorumluluk, finansal performans olmak tizere alti boyutunun
bulundugunu tespit etmislerdir.

Men ve Stacks (2013: 171) liderlik tarz1 ve personel giiclendirmenin algilanan kurumsal
itibara olan etkisini aragtirdiklar: ¢alismalarinda; isgérenlerin orgiite yonelik goriislerini
belirleyen temel unsurun, isgorenlerin nasil muamele gordiikleri ve karar verme
konusunda ne kadar soz sahibi olduklarina gore belirledikleri yoniinde olustugunu ortaya
koymuslardir. Coziim Onerisi olarak da olumlu bir kurumsal itibar olusturulmas: adina
iletisim profesyonellerinden yardim alinmas: gerektigini savunmuslardir.

Gossling vd. (2019: 1744, 1757)nin bes farkli tilke ve 270 konaklama igletmesi ile
gerceklestirdigi arastirmalarinda artan rekabet kosullarinda yeni miisterilerin web
tizerinden konaklama rezervasyonu yaparken eski miisterilerin konaklama puan: ve
yorumlarina dikkat ettigini, misterilerin konaklama isletmesini rakip isletmelerle
rahatlikla kiyaslayabildigini ve miisterilerin olumsuz yorumlardan etkilendigi noktasindan
hareketle kurumsal itibarin 6nemini ortaya koymaya ¢alismislardir. Sonug olarak miisteri
kaybinin 6nlenmesi i¢in kurumsal itibar olusturulmasina yonelik stratejiler gelistirilmesi
gerektigini onermislerdir.

Christensen vd. (2018: 6) ise bir Gniversitenin kurumsal itibarini olustururken izlemesi
gereken temel yolun o {iniversitenin ge¢misi, kaynaklari, yeterlilikleri ve ¢iktilarini 6n
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planda tutmasindan gectigini savunmuglardir.

Yiice ve Tagdemir (2018: 1195) arastirmalarinda sosyal medyayr kurumsal itibar
olusturmak adina kullanan 6rgiitlerin; sosyal medyayi itibar yonetiminde belirli bilesenler
icin aktif bir sekilde kullanmalarina karsin belirli bilesenler i¢in hicbir paylasimda
bulunmadiklarini tespit etmislerdir. Arastirma kapsamina alinan orgiitlerin kimileri
kurumsal itibarin “vizyon ve liderlik’ boyutuna 6nem verirken kimileri ise sadece
“duygusal gekicilik” boyutuna énem verebilmektedir. Ote yandan Kizil ve Naktiyok (2019:
64) yine kurumsal itibarin “sosyal sorumluluk” bileseninin stratejik liderlik ve kurumsal
itibar arasindaki iligkide kismi aracilik roliintin bulundugunu tespit etmislerdir. Kurtulusg
(2018: 92) ise aragtirmasinda kidemli isgorenlerin kidemsiz isgorenlere nazaran kurumsal
itibar algilarinin daha yiiksek oldugunu tespit etmistir.

Bitiin bu sonuglardan hareketle kurumsal itibarin tim bilesenleri ile birlikte
degerlendirilmesi gerektigi agiktir. Arastirma sonuglari kurumsal itibarin 6nemini
ortaya koyar niteliktedir. Ote yandan gerek itibar yonetimi gerekse personel giiglendirme
konusunda kamu kurumlarinda yapilan arastirmalar incelendiginde genellikle tek bir
kurum tzerinde aragtirma yapildig1 gériilmiistiir. Oysa bir ilin genelini kapsayan bir
aragtirma daha kesin sonuglar verebilecektir. Bu baglamda ¢alismamiz Karaman Valiligi
ve bagl 6 il midurligiinde ¢aligan kamu personelinin itibar yonetimi ve personel
giiglendirme algilarinin belirlenmesi amaciyla planlanmugtir. ilk olarak giris béliimiinde
kavramsal ¢erceve incelenmis, ikinci bolimde aragtirmanin yontemine deginilmis,
ti¢lincii boliimde bulgular tespit edilmis ve son boliimde ise arastirma bulgular tartigilarak
bir takim sonuglara ulagilmistir. Arastirmanin, bir ilin genelini kapsamast bakimindan
literatiire katki saglayacag: diistiniilmektedir.

1.YONTEM

1.1.Arastirmanin Tipi

Arastirma, Karaman Valiligi ve bagh il miidirliiklerinde ¢alisan personelin itibar
yonetimi ve personel giiclendirme algilarinin belirlenmesi amaciyla belirli bir zaman
dilimi araliginda gerceklestirildiginden kesitsel tipte, tanimlayici istatistik yontemleri
kullanilmasi ile degiskenler arasinda iliski arayiciy1 olarak planlanmuistir.
1.2.Aragtirmanin Sorulari

S,: Katilimcilarin demografik 6zellikleri itibar yonetimi algilarini etkiler mi?

S,: Katihimcilarin demografik 6zellikleri personel gii¢lendirme algilarini etkiler mi?

S,: Katihmcilarin itibar yonetimi algilari ile personel gliglendirme algilar1 birbirini etkiler mi?

Kamu Kurumlarinda Personel Giiclendirme ve itibar Yonetimi Algisi
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1.3.Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirma, Karaman Valiligine bagli il miidiirlitklerinde (SGK, Tarim Il Midiirligii, Niifus
1l Midiirliigii, Tapu 11 Miidiirliigii, Kadastro Il Midiirligii, Valilik i¢ birimleri ve ISKUR)
calisan kadrolu memurlarla yiiriitiilmistiir. 11 Emniyet Miidiirliigti yogunlugundan
otiirii, 11 Afet Miidiirliigii ve Miize Miidiirliigii gibi kurumlar ise galisan sayilarinin gok
az olmasindan 6tiirii arasgtirmaya dahil edilmemistir. Orneklem hesabi yapilmamus,
aragtirmaya katilmaya goniillii ve veri toplama tarihleri arasinda aktif olarak ¢alisan tiim
personel arastirma kapsamina alinmigtir. Buna gore kurumlarda ¢alisan sayisi, gecerli
anket sayis1 ve ankete doniis oranlar: Tablo 1'de verilmistir.

Tablo 1. Kurumlarda Calisan Sayisi, Gegerli Anket Sayis1 ve Ankete Doniis Oranlar:

Calisan Gegerli Anket  Ankete Doniis Oran1

Kurumlar Sayisr* Sayisi (%)
Sosyal Giivenlik Kurumu 78 75 96
Tarim {1 Midiirligi 180 129 72
Niifus 11 Midiirligii 20 17 85
Tapu ve Kadastro il Midiirliigi 40 13 33
Valilik i¢ birimleri 50 32 64
iSKUR 30 21 70

Toplam 398 287 72

*Calisan sayilari il miidiirlitklerinin insan kaynaklar: departmanlarindan temin edilmis
olup yaklasik sonuglardir.

1.4.Veri Toplama Formu

Aragtirmada veri toplama formu olarak demografik bilgileri iceren 6 soru, personel
gliclendirme 6lgegi (24 soru) ve itibar katsayisi 6lgegi (20 soru) kullanilmstir.

Itibar Katsayis1 Olgegi: Itibar yonetimi algisini 6lgmek icin Reputation Institute tarafindan
hazirlanmis olan “Itibar Katsayisi” dlgegi (Reputation Quotient-R.Q.?) kullanilmistir
(Fombrun vd.,2000: 253). Olgek, 1-Kesinlikle Katilmiyorumdan 5-Tamamen Katiliyorum’a
besli likert tiptedir. Yirmi adet yarg:i iceren itibar katsayisi olgegi, kurumsal itibarin
duygusal gekicilik, tiriin ve hizmetler, vizyon ve liderlik, isyeri ¢evresi, sosyal ve ¢cevresel
sorumluluk, finansal performans seklinde alt1 temel bilesenden olusmaktadir. Calismada
Alniagik vd. (2010: 104) tarafindan gegerlilik ve giivenilirligi sinanarak Tiirkge'ye
aktarilan itibar katsayis1 6lgeginden yararlanilmistir. Olgek maddeleri iizerinde maddenin
anlam biitiinliigtinden uzaklagmadan 6rnegin; “insanlarin o isletmeye hayranlik ve saygi
duymas:” ifadesi yerine “insanlar kurumuma hayranlik ve saygi duyar” seklinde “kurum”
ifadesi eklenerek uyarlama yapilmistir.Bu sebeple dogrulayici faktor analizi uygulanarak
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oOlgegin yeniden gecerlik ve giivenilirligi test edilmistir. Bu arastirmada chronbach alpha
degeri .95 olarak tespit edilmistir.

Personel Giiglendirme Olgegi: Olgek, Ozaksu(2006: 118-120) tarafindan gelistirmis
ve daha sonra Karahan (2009: 106) tarafindan bir kamu hastanesi isgorenleri i¢in
yeniden uyarlanarak gecerlilik giivenirliligi sinanmigtir. 1-Kesinlikle Katilmiyorumdan
5-Tamamen Katiliyorum’a besli likert tipte olan 6l¢egin bu arastirmada chronbach alpha
degeri .92 olarak tespit edilmistir.

1.5.Verilerin Toplanmasi

Veriler, aragtirmacilar tarafindan gelistirilen anket formu, Itibar Katsayis1 Olgegi ve
Personel Giiglendirme Olgegi ile Ekim-Kasim 2018 tarihleri arasinda elde edilmistir.
Anket formu arastirmacilar tarafindan yiiz ylize goriisme yontemi ile toplanmustir. Veri
toplama tarihlerinde aktif olarak kurumda ¢alisan katilimcilarin uygun olduklar1 zamanda
veriler toplanmis ve anket formunu doldurmak ortalama 10 dk. siirmiistiir.

1.6.1statistiksel Degerlendirme

Elde edilen veriler SPSS21 programinda sayi, ylizde, ortalama, standart sapma, en kiigiik,
en biiyliik degerler gibi tanimlayic istatistikler vee ANOVA, Kruskall Wallis, T testi,
Korelasyon analizleri ile degerlendirilmistir. Ileri analiz icin Bonferronitesti kullanilmistir.
Ayrica itibar katsayist 6lcek maddelerine “kurum” ifadesi eklenerek uyarlama yapildig
i¢in faktor ytklerinin gecerlilik ve giivenirliligini test etmek adina dogrulayici faktor
analizi tekniginden yararlanilmistir.

2.BULGULAR

Katilimcilarin demografik ozelliklerine ait bulgular Tablo 2de verilmistir. Buna gore
katilimcilarin %39,4’t 31-40 yas arasinda, %72,8’i erkek, %72,1’1 tiniversite mezunu, %84t
evli, %33,8’1 20 yildan uzun siireli is tecriibesine sahip ve %47’si genel idari hizmetlerde
gorev yapmaktadir.

Itibar katsayisi olgegi boyutlarinin desteklenmesi amaci dogrulayici faktér analizi
uygulanmustir. Yapisal esitlik modellemesi kullanilarak itibar katsayisi 6lgeginin
boyutlarina uygulanan dogrulayici faktér analizi bulgular: Sekil 1'de gosterilmistir. Analiz
sonucuna gore boyutlarin giivenilir oldugu tespit edilmistir.

Kamu Kurumlarinda Personel Giigclendirme ve itibar Yénetimi Algisi
Arasindaki iligkinin incelenmesi: Karaman ili Ornegi
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Urun Hizmet Kalitesi

Vizyon ve Liderik  |-—&3

isyeri Cevresi

27

itibar Katsayisi
Olgegi

Sosyal ve Cevresel Sorumiuluk =37

Finansal Performans

Sekil 1. ftibar Katsayis1 Ol¢egi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar

Modelde yer alan degerler standardize edilmis tahmine ait parametrelerdir. Model X2/
df, IFI, CFI ve RMSEA uyum indeksleri ile test edilmistir. Yapisal esitlik modellemesinde
onerilen teorik modelin elde edilen verileri ne derece iyi agikladigini uyum indeksleri
ile belirlenirken, uyum iyiligi indeksleri modelin kabul ya da ret edilmesi kararinin
verilmesinde kullanilmaktadir (Cengiz ve Kirkbir, 2007: 30). Tablo 2'de gorildigi tizere
uyum indeksleri kabul edilebilir sinirlar igerisinde yer almaktadur.

Tablo 2. Arastirma Modeli Uyum lyiligi indeksleri

Referans Arastirma

Model Uyum indeksleri Degerler  Bulgulart
CFI (Karsilagtirmali Uyum iyiligi indeksi) >0,90 0,993
IFI (Artirtmli Uyum lyiligi indeksi) >0,90 0,993
RMSEA (Yaklasim Hatasinin Kok Ortalama Karesi) <0,08 0,071
X2 /df <3 2,440

Katilimcilarin  itibar katsayist toplam/alt boyutlardan ve personel giiglendirme
oOlgeklerinden aldiklari en kii¢iik en biiytik puanlar, ortalama ve standart sapma degerler
Tablo 3de verilmistir. Buna gore; itibar katsayisi 6lcegi toplamindan alinan puan
ortalamasi 63,84+15,97 (22-100 aras1), Personel giiglendirme ol¢ceginden alinan puan
ortalamasi 84+15,11 (29-120 aras1) idi. Olgeklerden alman chronbach alpha degerleri
strastyla .95 ve .92dir. Itibar 6lgegi alt boyutlarinin chronbach alpha degerleri .68 ile .82
arasinda degismektedir.

Tablo 3. Katilimcilarin itibar Katsayisi Toplam/Alt Boyutlari ve Personel Giiglendirme
Olgeklerinden Aldiklar1 En Kiigiik En Biiyiik Puanlar, Ortalama ve Standart Sapma
Degerler

The Research on the Perception of Employee Empowerment and Reputation
Management in Public Institutions: The Karaman Province Example
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- - Chronbach
Olgek/Alt Boyutlar En Kuq;lz:glir: Bilyitle Ortalama+SS
Alpha
Itibar Katsayisi Olgegi Toplam 22-100 63,84+15,97 .95
Duygusal Cekim 3-15 9,56+2,73 .82
Uriin Hizmet Kalitesi 4-20 13,53+3,60 81
Vizyon ve Liderlik 3-15 8,49+2,94 .82
i§yeri Cevresi 3-15 9,60+2,77 74
Sosyal ve Cevresel Sorumluluk 4-15 10,53+2,51 .68
Finansal Performans 4-20 12,1343,51 .76
Personel Giiglendirme Olgegi 29-120 84+15,11 .92

Katilimcilarin yas, egitim durumu, is tecriibesi ve kadro tiirleri ile itibar katsayisi toplam/
alt boyut ve personel giiclendirme oOlgeklerinden aldiklarin puan ortalamalarinin
karsilastirmalar1 Tablo 4de verilmistir. Buna gore; ilkogretim mezunlarinin diger
mezunlara gore itibar katsayis1 6l¢egi toplamindan, vizyon ve liderlik, isyeri ¢evresi alt
boyutlarindan daha yiiksek puan ortalamasina sahip oldugu, tiniversite mezunlarinin
duygusal ¢ekim ve finansal performans alt boyutlarindan daha diisiik puan aldig ve
farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu (p<0.05) belirlenmistir. Diger bir ifade ile
istatistiksel olarak ilkogretim mezunlarinin diger mezunlara gore belirlenen boyutlardaki
algisinin daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Genel idari hizmetler kadrosunda olanlarin
diger kadrolarda caliganlara oranla itibar katsayist 6l¢egi toplamindan, duygusal ¢ekim,
vizyon ve liderlik, isyeri gevresi, finansal performans alt boyutlarindan daha distik
puan ortalamasina sahip olduklar: ve farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu (p<0.05)
goriilmistiir. Diger bir ifade olarak istatistiksel olarak genel idari hizmetler kadrosunda
calisanlarin diger kadrolarda caliganlara nazaran ilgili boyutlardaki algisinin daha
diisiik oldugu tespit edilmistir. Valilik i¢ birimlerinde caliganlarin diger kurumlarda
calisanlara gore itibar katsayisi 6lgegi toplamindan, duygusal ¢ekim, vizyon ve liderlik,
sosyal ve cevresel sorumluluk, finansal performans alt boyutlar1 ve personel giiglendirme
olgeklerinden daha yiiksek puan ortalamasina sahip olduklari, ISKURda calisanlarin
tiriin-hizmet kalitesi ve isyeri ¢evresi alt boyutlarindan daha diisiik puan ortalamasina
sahip olduklari ve farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu gérillmiistiir (p<0.05). Itibar
katsayis1 Olgegi ve personel giiclendirme olgeklerinden alinan puan ortalamalarinin
yas ve is tecriibesinden etkilenmedigi, egitim durumu ve kadro tiiriiniin ise personel
giiclendirme 6lgeginden alinan puanlari etkilemedigi belirlenmistir (p>0.05).

Tablo 4. Katimcilarin Yas, Egitim Durumu, Is Tecriibesi ve Kadro Tiirleri ile itibar
Katsayis1 Toplam/Alt Boyut ve Personel Giiglendirme Olgeklerinden Aldiklari Puan
Ortalamalarinin Karsilastirmalari (N=287)

Kamu Kurumlarinda Personel Giiclendirme ve itibar Yonetimi Algisi
Arasindaki iligkinin incelenmesi: Karaman ili Ornegi
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Katilimcilarin cinsiyet ve medeni durumlari ile itibar katsayis1 ve personel giiglendirme
olgeklerinden aldiklarin puan ortalamalarinin karsilagtirmalar: Tablo 5’te verilmistir. Buna
gore; itibar katsayisi ve personel gliclendirme 6l¢eginden alinan puan ortalamalarinin
cinsiyetten etkilenmedigi (p>0.05), bekarlarin itibar katsayis: 6lgegi toplamy, tirtin-hizmet
kalitesi, vizyon ve liderlik alt boyutlarindan daha yiiksek puan ortalamasina sahip oldugu
ve farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu (p<0.05) belirlenmistir. Medeni durum
Personel giiclendirme 6l¢eginden alinan puan ortalamalarini etkilememektedir (p>0.05).

Kamu Kurumlarinda Personel Giigclendirme ve itibar Yénetimi Algisi

Arasindaki iliskinin incelenmesi: Karaman ili Ornegi
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Katilimcilarin itibar katsayisi ve personel giigclendirme oOl¢eklerinden aldiklari puan
ortalamalarinin korelasyonu Tablo 6’ da verilmistir. Buna gore dl¢ekler arasinda pozitif
yonde anlamli iligki bulunmustur. Itibar katsayisi 6lgeginden alinan puanlar yiikseldikce
personel giiclendirme 6lgeginden alinan puanlarda yiikselmektedir.

Tablo 6. Katilmcilarin itibar Katsayisi ve Personel Giiclendirme Olgeklerinden
Aldiklar1 Puanlarin Korelasyonu

Itibar Yonetimi Olgegi
Personel Giiglendirme Olgegi ,628
Pearson Korelasyon
p ,000

3.TARTISMA VE SONUC

Karaman Valiligi ve bagli il miidiirliiklerinde ¢alisan personelin itibar yonetimi ve personel
giiclendirme algilarinin belirlenmesi amaciyla planlanan arastirmaya 287 kisi katilmstir.
Arastirma bulgularma gore; katilimcilarin %39,4’iintin 31-40 yas arasinda, %72,8'inin
erkek, %72,1'inin {iniversite mezunu, %84’iiniin evli, %33,8’inin 20 yildan uzun sireli
is tecriibesine sahip ve %47’sinin genel idari hizmetlerde gérev yaptigi, katilimcilarin
itibar katsayisi 6l¢egi toplamindan 63,84+15,97 (22-100 aras1) ve personel giigclendirme
Olgeginden 84+15,11 (29-120 aras1) puan aldiklar: tespit edilmistir.

IIk aragtirma sorusu “S_Katiimcilarin demografik 6zellikleri itibar yonetimi algilarin
etkiler mi?” incelendiginde;

-Itibar katsayis1 6lgeginden alinan puan ortalamalarinin yas, is tecriibesi ve cinsiyetten
etkilenmedigi,

-Ilkdgretim mezunlarinin itibar katsayisi olgegi toplamindan, vizyon ve liderlik, isyeri
cevresi alt boyutlarindan daha yiiksek puan ortalamasina sahip oldugu, iiniversite
mezunlarimin duygusal ¢ekim ve finansal performans alt boyutlarindan daha diigiik puan
aldig1 ve farkun istatistiksel olarak anlamli oldugu,

-Genel idari hizmetler kadrosunda olanlarin itibar katsayisi 6lgegi toplamindan, duygusal
¢ekim, vizyon ve liderlik, isyeri ¢cevresi, finansal performans alt boyutlarindan daha digiik
puan ortalamasina sahip olduklar ve farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu,

-Valilik i¢ birimlerinde ¢aliganlarin itibar katsayis 6lgegi toplamindan, duygusal ¢ekim,
vizyon ve liderlik, sosyal ve ¢evresel sorumluluk, finansal performans alt boyutlarindan
daha yiiksek puan ortalamasina sahip olduklari, ISKURda calisanlarin iiriin-hizmet

The Research on the Perception of Employee Empowerment and Reputation
Management in Public Institutions: The Karaman Province Example
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kalitesi ve isyeri ¢evresi alt boyutlarindan daha diisiik puan ortalamasina sahip olduklar
ve farkin istatistiksel olarak anlaml oldugu,

-Medeni durumu bekar olanlarin itibar katsayisi 6lgegi toplami, tiriin-hizmet kalitesi,
vizyon ve liderlik alt boyutlarindan daha yiiksek puan ortalamasina sahip oldugu ve farkin
istatistiksel olarak anlamli oldugu gorillmiistiir.

Dolayst ile yas, is tecriibesi ve cinsiyet haricindeki degiskenlerin kamu kurumunda gorev
yapanlarin itibar yonetimi algilarin: etkiledigi sonucuna ulagilmistir.

Ikinci aragtirma sorusu “S, Katihmcilarin demografik dzellikleri personel giiclendirme
algilarini etkiler mi?” incelendiginde;

-Valilik i¢ birimlerinde ¢alisanlarin personel giiglendirme 6lgeginden daha yiiksek puan
ortalamasina sahip olduklars,

-Personel giiclendirme 6l¢eginden almman puan ortalamalarinin yas, medeni durum,
cinsiyet, is tecriibesi, egitim durumu ve kadro tiirtinden etkilenmedigi sonucuna
ulasilmustir.

Son olarak iigiincii aragtirma sorusu “S,_Katilimcilarin itibar yonetimi algilari ile personel
gliclendirme algilar1 birbirini etkiler mi?” incelendiginde ise;

-Itibar katsays1 ve personel giiglendirme élgekleri arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski
oldugu sonucuna ulagilmistir.

Aragtirmada, ilkogretim mezunlarinin itibar katsayisi oOlgegi toplamindan, “finansal
performans” alt boyutlarindan daha diisiik puan aldig goriilmiistiir. Oysa Giines (2016:
42)’in konut sektoriinde faaliyet gosteren bir Orgiitte yaptig1 arastirmada “finansal
performans” alt boyutu yiiksek diizeyde ¢ikmustir. Bu durumun sektér farkliligindan
kaynakladig diisiiniilmektedir.

Genel idari hizmetler kadrosu diginda kalan birimlerde ¢alisanlarin itibar katsayisi
Olgeginden, Valilik i¢ birimlerinde ¢alisanlarin itibar katsayis1 ve personel giiglendirme
olgeklerinden daha yiiksek puan ortalamasina sahip olduklar1 belirlenmistir. Bu durumun,
ad1 gegen birimlerde ¢alisanlarin birebir halkla iliski igerisinde bulunmamasi ve daha ¢ok
genel idari hizmet ¢alisanlarini destekleyici faaliyette bulunmalarindan kaynaklandig:
distiniilmektedir. Benzer sekilde, Candan vd. (2015: 260)’nin ¢alismasinda da kadro
tird farkliliklarinin personel giiglendirme algisini etkiledigi sonucuna varilmistir. Ayrica
Kurtulus (2018: 92) ise bir egitim kurumundaki arastirmasinda kidemli isgorenlerin
kidemsiz isgorenlere nazaran kurumsal itibar algilarinin daha yiiksek oldugunu tespit
etmigtir. Bu arastirma bulgusunda ise durum tersi yondedir. Bu durumun nedeni egitim
kurumlarinda itibar algisinin farklilastig1 yonde yorumlanabilir.

Kamu Kurumlarinda Personel Giiclendirme ve itibar Yonetimi Algisi
Arasindaki iligkinin incelenmesi: Karaman ili Ornegi
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Itibar katsayisi 6lgegi ve personel giiglendirme &lgeklerinden alinan puan ortalamalarinin
yas ve is tecriibesinden etkilenmedigi, egitim durumu ve kadro tiiriiniin ise personel
giiclendirme 6l¢eginden alinan puanlar: etkilemedigi sonucuna ulagilmistir. Candan vd.
(2015:260)’nin personel giiglendirme ile ilgili arastirmalarinda; katilimcilarin cinsiyet, yas,
hizmet stiresi ve egitim durumuna gore personel giiclendirme algisinin etkilenmedigini
bildirmislerdir. Yine Giil ve Avci (2018: 67) aragtirmalarinda, itibar katsayisi algisinin
yas farkliliklarindan etkilenmedigi sonucuna varmiglardir. Bu bulgular da arastirma
sonucunu desteklemektedir.

Bu aragtirmada, itibar katsayis1 ve personel giiglendirme Ol¢eginden alman puan
ortalamalarinin cinsiyetten etkilenmedigi belirlenmistir. Ancak, Alniagik vd. (2010:
105) aragtirmalarinda ise kurumsal itibar bilesenlerinin her birinde erkek katilimcilarin
algiladig1 6nem diizeyinin kadin katilimcilara nazaran daha disik dizeyde oldugu
sonucuna varmustirlar. Bu durum 6rneklemin aktif calisan isgiicii ile halen 6grenci olarak
ileride isgiiciine katilacak kesimler arasindaki algi farkliligindan kaynaklanabilir.

Medeni durumu bekar olanlarin itibar katsayisi 6lcegi toplami, “Griin-hizmet kalitesi’,
“vizyon ve liderlik” alt boyutlarindan daha yiiksek puan ortalamasina sahip oldugu ve
farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu (p<0.05) belirlenmistir. Ancak medeni durum
degiskeni, personel giiclendirme 6l¢eginden alinan puan ortalamalarini etkilememektedir
(p>0.05).

Buarastirmada itibar katsayisi ve personel giiclendirme 6lgeginden alinan puanlar arasinda
pozitif yonde iliski bulunmustur. Itibar katsayisi élgeginden alinan puanlar yiikseldikge
personel giiglendirme 6l¢eginden alinan puanlar da yiikselmekte idi. Benzer sekilde Bediik
ve Tambay (2014: 334-335) tarafindan bankacilik sekt6riinde personel giiglendirme ve
itibar yonetimi kavramlarini birlikte inceleyen aragtirmada; personel giigclendirme 6lgek
puanindaki bir birimlik artigin itibar yonetimi 6lgek puaninda 0,81 birimlik artiga neden
oldugu gorilmiis ve bu sonucun bankalarin personel giiglendirme faaliyetlerine verdikleri
6nemin, ayni zamanda itibar yonetimlerini de olumlu etkileyecegini ve ¢arpan etkisiyle
art1 bir deger yaratacag: ifade edilmistir. Bunun yaninda otelcilik sektoriinde personel
giiclendirmenin is tatmini tizerinde olumlu bir etkisinin oldugu (Ozer vd., 2015: 114),
orgiitlerde kurumsal itibarin 6rgiitsel performansla pozitif bir iligkisi oldugu (Aktas, 2014:
84) ve tiiketicilerin bir sirketin sosyal medya faaliyetindeki katilim diizeyinin kurumsal
itibar algilari ile pozitif iligkili oldugu (Dijkmans vd., 2015: 64), sosyal medyay1 aktif
kullanmanin, o 6rgiitiin imajina ve devaminda itibarina olumlu katkilar saglayacag: (Ozer,
2016: 118-119), kurumsal itibardan s6z edilebilmesi i¢in miigteri memnuniyetinin 6n
planda tutulmasi gerektigi (Su vd., 2016: 3265) sonuglarina ulagan aragtirmalar mevcuttur.
Son olarak Men ve Stacks (2013: 183) arastirmalarinda doniigiimcii liderlerin, astlarin
gliclendirmeleri sayesinde sadece dogrudan degil dolayli olarak da kurumsal itibar
algisinin giiclenmesine olumlu yonde katki yaptigini ortaya koymuslardir.

Tiim bu sonuglar dikkate alindiginda asagidaki 6nerilerde bulunulabilir:
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-Kamu kurumlarinda;

-[lkégretim mezunu diizeyi haricindeki ve medeni durumu evli olan kamu personelinin
kurumsal itibar algilarinin olusturulmasina yonelik egitim ve farkindalik faaliyetlerinin
yapilmast,

-ISKUR personelinin iiriin-hizmet kalitesi boyutunda kurumlarini yetersiz gérmelerinin
nedenlerinin arastirilmasi ve varsa gerekli iyilestirmelerin yapilabilmesi i¢in somut
onerilerin gelistirilmesi,

-Arastirma sonuglarinin yayginlastirilmasi ve cografyalar arasi olast degisikliklerin
saptanabilmesi adina benzer arastirmalarin farkli dilke, il ve kurumlarda yapilarak
sonuglarinin kargilagtirilmali olarak incelenmesi 6nerilmektedir.
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