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ÖZ 

Kurumsal itibar yönetiminin örgütsel bağlılık sağlamada etkili bir unsur olabileceği varsayımına dayalı 

olarak yürütülen bu çalıĢmanın temel amacı, akademik personelin kurumsal itibar yönetimi algılarının 

örgütsel bağlılıkları üzerindeki etkisini belirlemektir. Bu temel amacın yanı sıra, araĢtırmaya katılanların 

kurumsal itibar yönetimi algılarını ve örgütsel bağlılık düzeylerini belirlemek Ģeklinde alt amaçları da 
bulunmaktadır. ÇalıĢmaya bir devlet üniversitesinde görev yapan akademik personel dâhil edilmiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda araĢtırmaya katılanların kurumsal itibar yönetimi algılarının örgütsel bağlılığı etki-

lediği sonucuna ulaĢılmıĢtır; ancak devam bağlılığını Ģekillendirme konusunda itibar algısının diğer bo-
yutlarda olduğu kadar etkili olmadığı görülmüĢtür. Ayrıca araĢtırmaya katılanların kurumsal itibar yöne-

timi algılarının ve örgütsel bağlılıklarının yüksek düzeyde olduğu ve bu iki değiĢken arasında pozitif yön-

lü güçlü bir iliĢkinin olduğu sonucuna da ulaĢılmıĢtır.  
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ABSTRACT  

The main aim of this research carried out based on the assumption that corporate reputation management 

may be an effective factor in providing organizational commitment, is to determine the effect academic 

staff‟s perceptions of corporate reputation management on organizational commitments. In addition to 
this main goal, there are subgoals in order to determine the participants‟ perceptions of corporate 

reputation management and their organizational commitment levels. Within the scope of the research, all 

of the academic staff working at the State University were included. As a result of the research, it has 
been suggested that there is a positive and significant relationship between the participants‟ perceptions of 

corporate reputation management and each dimension forming the organizational commitment. In 

addition, it has also been suggested that the levels of the participants‟ perceptions of corporate reputation 
management and organizational commitments are high. 
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1.GiriĢ  

Günümüz iĢletmeleri, sürekli geliĢmekte olan teknoloji ve artan rekabet orta-

mında, hangi sektörde ya da hangi büyüklükte olursa olsunlar varlıklarını sürdüre-

bilmek için rakiplerinden farklı yönetim biçimlerini sergileyerek baĢarılı olmak du-

rumundadırlar. Özellikle yetenekli çalıĢanları iĢletmeye çekmek ve iĢletme tutmak 

adına birçok uygulama yapılmaktadır. ĠĢletmenin sektörde tutunabilmesi, kurum iti-

barının ve çalıĢanlarının örgütsel bağlılıklarının sağlanmasından etkilenebilmektedir. 

Kurumsal itibar; müĢterilerin, yatırımcıların, çalıĢanların, tedarikçilerin, yöne-

ticilerin, kredi sağlayanların, medyanın v.b kiĢi ve toplulukların kuruma iliĢkin iyi 

veya kötü, zayıf veya güçlü gibi tepkilerini ifade etmektedir (Chun, 2005:95). Ku-

rumsal itibar, kurumun geçmiĢ performansına iliĢkin yapılan değerlendirmeler ve 

gelecekteki davranıĢları ile ilgili algılamalar bütünüdür diyebiliriz (GümüĢ ve Ök-

süz, 2009b:25). Kurumsal itibar, güvenirlilik, inanırlılık, sorumluluk ve doğruluk 

gibi birbiri ile bir bütün oluĢturmuĢ değerlerden oluĢmaktadır. Bu değerlere sahip 

kurumların paydaĢları ile kurmuĢ oldukları olumlu davranıĢlar kurumların itibarları-

na katkı yapmaktadır (Saylı ve Uğurlu, 2007:79). (Mowday vd., 1979)‟ da tanımla-

dıkları ve bağlılık kavramı ile örgütü birleĢtirdikleri örgütsel bağlılık kavramı ise, 

çalıĢanların iĢletmenin amaçlarını benimseyip inanması ve bu amaçları etkin bir Ģe-

kilde gerçekleĢtirebilmek için gönüllü davranıĢlar sergilemesini içermektedir.  Ku-

rumlar çalıĢanlarının örgütsel bağlılığını artırmak istemektedir. Yapılan araĢtırmalar 

örgütsel bağlılığı yüksek çalıĢanların görevlerini yerine getirmede daha çok çaba 

gösterdiğini, örgütte daha uzun süre kaldıklarını ve örgüt ile olumlu iliĢkilerinin ol-

duğunu ortaya koymaktadır (Northcraft ve Neale, 1990:142). 

2.Kurumsal Ġtibarı OluĢturan Faktörler 

Literatürde kurumsal itibarı oluĢturan birçok faktörden söz edildiği görülmek-

tedir. Bu çalıĢmada 1999 Charles J. Fombrun ve Naomi A. Gardberg önderliğindeki 

araĢtırma grubu tarafından ele alınan; Kurum Hakkında Bilgi Sahibi Olma, Yönetim 

ve ÇalıĢan Kalitesi, Ürün ve Hizmetler, Lider Konum, Farklılık, Güvenilirlik ve son 

olarak ta Sosyal Sorumluluk Ģeklinde yedi faktör üzerinde durulacaktır. 

2.1.Kurum Hakkında Bilgi Sahibi Olma 

Kurum hakkında bilgi sahibi olma, itibar ölçümlemelerindeki en gerekli mad-

delerden bir tanesini oluĢturmaktadır; çünkü bir kuruma yönelik yeterli bilgi sahibi 

olmadan itibarın oluĢması da mümkün olmamaktadır (Sakman, 2003:95). KuruluĢla-

rın kurumsal itibarının oluĢumunda, kuruluĢa yönelik bilgilerin kamuoyuyla payla-

Ģılması önemli bir rol oynamaktadır. KuruluĢun hizmet ve ürünlerine yönelik olarak 

gerçekleĢtirilen reklam, tutundurma faaliyetleri, halkla iliĢkiler uygulamaları, pazar-

lama kampanyaları vb. etkinliklerin yapılmasıyla elde edilecek kazanımların en 

önemlilerinden biri, paydaĢların kuruluĢa yönelik farkındalık ve algı düzeyinin ge-

liĢmesidir. Bu bilgilendirmelerin sonucunda da zihinlerde kuruluĢa yönelik olumlu 

ya da olumsuz algılamalar oluĢur (Schultz vd., 2001:37). 
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2.2.Yönetim Kalitesi ve ÇalıĢan Kalitesi 

Bir kuruluĢun kaliteli çalıĢanlara ve nitelikli bir yönetime sahip olması, onu 

pazardaki rakiplerinden farklı yapmaktadır. Özellikle yönetim açısından stratejik 

kararların alınması ve çalıĢanlar açısından bu kararların uygulanması aĢamalarında 

nitelikli iĢ gücünün önemi bir kat daha artmaktadır. Kurumsal itibarı yüksek olan bir 

iĢletmenin, yetenekli kiĢileri kendine çekeceği düĢünüldüğünde, kurumsal itibar ve 

nitelikli eleman istihdamı kavramlarının karĢılıklı olarak birbirlerini destekledikleri 

sonucuna ulaĢılabilir (Devine, Halpern, 2001:43).  

2.3.Ürün ve Hizmetler 

Kurumlar ürettikleri hizmet ve ürünler ile dıĢ paydaĢları ile iliĢki içindedirler. 

Bu iliĢkinin sürekli ve olumlu olması kurumun varlığını devam ettirebilmesi için zo-

runluluk gerektirmektedir. PaydaĢların kaliteli ürün ve hizmetlerle karĢı karĢıya 

kalması kurumun dıĢ ve iç paydaĢlar tarafından tercih edilebilirliğini cazip hale geti-

recektir. Hizmet kaliteli olarak algılandığında paydaĢların kuruma bakıĢ açıları da 

farklılaĢmakta ve kurumun ürün ve hizmetleri ile ilgili olumlu deneyimler olumlu 

kurumsal itibar sağlamaktadır. PaydaĢların kurumun hizmetleri ile ilgili olumsuz de-

neyimleri de kurumsal itibarın zedelenmesine neden olmaktadır (Ġcil, 2008: 23). 

2.4.Lider Konuma Sahip Olma 

Kurumsal liderlik, bir amaca doğru insanları peĢinden sürükleyen, liderlik sü-

recinde insanları etkileyebilen, motive edebilen ve yönlendirebilen güce sahip olan 

bir kurumu ifade etmektedir (GümüĢ ve Öksüz, 2009a). Lider itibarının unsurlarını; 

kurum yönetiminde güvenilirlik, doğruluk ve iç paydaĢlarla etkili iletiĢim olarak 

söyleyebiliriz (GümüĢ ve Öksüz, 2009b:28). Kurumsal sektörde lider ve öncü ol-

mak, bir kuruluĢun içinde bulunduğu pazardaki yerini ve insanların kuruluĢa karĢı 

bakıĢını belirler saygınlığı da beraberinde getirir (AltıntaĢ, 2005:25). 

2.5.Farklılık 

Kurumsal farklılık, toplumda görevi ve özel fonksiyonları ile biri 

diğerlerinden ayrılmıĢ olan çeĢitli kurumsal alanlara iĢaret etmektedir. Farklı bir 

kuruluĢ olarak algılamanın kuruluĢlara sağlayacağı temel yarar, ürün ve 

hizmetlerinin kolaylıkla rakiplerinden ayırt edilmesi ve farklı olan kuruluĢun ürün ve 

hizmetlerinin tercih edilmesi noktasında kendisini gösterir. FarklılaĢmanın bir 

kuruluĢu diğer kurumlardan ayıracağı kesindir. Bu durum kuruluĢun, en azından 

rakipleri arasında fark edilebilmesi ve sunduğu ürün ve hizmetlere dikkat 

çekilebilmesi açılarından önemli olmaktadır. Bu durumda kurum, kendisine ilgi gös-

teren paydaĢlara, sunduğu ürün ve hizmetleri hakkında bilgi verebilme Ģansını da 

yakalamıĢ olur (Zyman ve Brott, 2004:75). Kurumsal farklılık kurumun kimliğini 

yansıtır diyebiliriz.  
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2.6.Güvenilirlik 

Ġtibar, güvenilir olmaktır denilebilir. Güven, kurumlara güç kazandırır; ancak 

güven uzun bir zaman içersinde elde edilebilirken kısa sürede yitirilebilen, yanılma 

ve aldatılma riskini de içerdiğinden dolayı kırılgan bir değerdir (Karatepe, 2008).  

Kurumların güvenilir olabilmesi için; Ģeffaf olmak, eleĢtirileri dikkate almak ve 

önemsemek, baĢarılı bir iletiĢim kurmak, net ve kesin prensipler sergilemek ve bu 

prensiplere bağlı olmak gibi bir takım unsurlara dikkat etmesi gerekmektedir 

(Skinner, 2006; akt: Sakman, 2003:127). 

2.7.Sosyal Sorumluluk 

Toplum, bir kuruma yatırım yaparken, kurumun ürünlerini satın alırken ve o 

kurumda çalıĢmayı planlarken, kurumun sosyal ve çevreci sorumlulukları hakkında-

ki bilgiye çok önem vermektedir. Günümüzde iĢletmelerin, içerisinde faaliyet gös-

terdikleri sosyal çevrenin sorunlarına karĢı duyarlı bir kuruluĢ olarak algılanmaları, 

kuruluĢun itibarına beklenenden daha olumlu bir etki yapmaktadır (AltıntaĢ, 

2005:27). Diğer bir ifadeyle kurumsal sosyal sorumluluk iĢletmenin etik davranmak, 

çalıĢanlarına, çevreye ve topluma karĢı saygılı olarak ekonomik geliĢmeye katkı sağ-

lamak adına yaptığı davranıĢlar bütünüdür denilebilir (Saylı ve Uğurlu, 2007: 87). 

Sosyal sorumluluk alanında yapılan faaliyetler kâr amacına yönelik yapılmamakta 

ve kuruluĢların yaptıkları faaliyetler, destekledikleri olaylar kamuoyu arasında iyi 

bir imajın ve güçlü bir itibarın oluĢmasını sağlamaktadır (Okay, 2001; akt: Sakman, 

2003:110). Uzun vadede karlılığını sürdürmek ve artırmak isteyen kurumların, sos-

yal sorumluluk anlayıĢına sahip olmaları gerekmektedir (Akmehmet, 2006: 75). 

3. Örgütsel Bağlılık Kavramı Ve Örgütsel Bağlılığın Boyutları 

Örgütsel bağlılığı ilk tanımlayanlardan biri olan Grusky (1966), bağlılığı 

"iĢgörenin örgüte olan bağının gücü" Ģeklinde tanımlamıĢtır(Wahn, 1998:256). 

Kiesler, Sakumura ve Salancik (1977), örgütsel bağlılığın, bireylerin bağlılık tutum-

larının sonucunda ortaya çıkan davranıĢsal eylemleri olduğunu belirtmiĢ (Reichers, 

1985:468). Kidron (1988) örgütsel bağlılığın "daha çekici alternatiflere ulaĢabilme 

imkanı olduğu durumlarda bile örgüt üyeliğini sürdürme niyeti" olduğunu ifade et-

miĢtir (Penley and Gould, 1988:46). 

Örgütsel bağlılıkla ilgili birçok sınıflama yapılmıĢtır. Bu sınıflamalar içeri-

sinde en sık kullanılanı temeli Allen ve Meyer tarafından 1984 atılmıĢ olan sınıflan-

dırmadır. Allen ve Meyer örgütsel bağlılığı ilk olarak 1984 yılında duygusal bağlılık 

ve devam bağlılığı kavramlarını içeren iki boyutlu bir ölçek olarak ele almıĢlardır. 

1990 yılında yaptıkları bir çalıĢma ile daha önce geliĢtirdikleri modele, temeli 

Weiner ve Verdi‟nin çalıĢmalarına dayanan normatif bağlılık kavramı da eklenerek 

ölçek üç boyutlu hale gelmiĢtir (Çakır, 2006:77). 
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3.1.Duygusal Bağlılık 

Tutumsal bağlılık olarak da bilinen duygusal bağlılık, örgüt çevresine iliĢkin 

duygusal tepkilerle yakından ilgili olup, daha çok iĢe kendini verme, birlikte çalıĢan 

arkadaĢlardan, mesleğe ve iĢe bağlılıktan sağlanan doyumla iliĢkilidir (Balay, 

2000:73). Duygusal bağlılık,  çalıĢanın örgütle  iliĢkisinin psikolojik olarak Ģekillen-

diği ve kiĢinin örgütün bir üyesi olarak kalma davranıĢını sürdürmesi olarak tanım-

lanmaktadır (Meyer ve Allen, 1997:11). Duygusal bağlılık kurumdaki çalıĢan birey-

lerin örgütsel amaç ve değerleri kabullenmesini ve örgüt yararına üstün çaba sarf 

etmesini içerir (Gül, 2002:40). Duygusal bağlılığı geliĢmiĢ iĢgörenler kendilerini ör-

güte adamıĢ sadık çalıĢanlardır (Ada vd., 2008:501). Güçlü duygusal bağlılıkta ör-

gütte devamlı çalıĢanların, buna gereksinim duyduklarından değil bunu istedikleri 

için örgütte kalmaya devam ederler (Atak, 2009:107).  

3.2.Devam Bağlılığı 

Devam bağlılığı, örgütte kalmanın kazandırdığı ödüller ya da örgütten ayrıl-

manın kaybettireceği maliyetler nedeniyle iĢgörenin örgütte kalma isteği ile iliĢkili-

dir (Balay, 2000:1). Örgütte kalma isteği çalıĢanın örgütteki yatırımlarının toplamı-

nı, örgütü terk ettiğinde kaybedeceklerini ve karĢılaĢtırılabilir durumların sınırlı ol-

masını değerlendirmesi yoluyla ortaya çıkar. ĠĢgörenin bir örgütteki kıdemi ve yarar-

lanmaları, örgütten ayrılmanın maliyetini yüksek tutuyorsa çalıĢan kiĢi o örgüte bağ-

lanır. Bu bağlılık türünde duyguların örgüte bağlanmada çok az bir rol oynadığı dü-

Ģünülmektedir (Ada vd., 2008:501). 

3.3.Normatif Bağlılık  

Normatif (kuralcı) bağlılık, kurumda bağlılığın sorumluluk ve ahlaki boyutu-

nu oluĢturmakta ve iĢgörenlerin örgütte kalmayı sürdürme ile ilgili yükümlük duy-

gularını yansıtmaktadır. Normatif bağlılıkta esas olan, iĢgörenlerin örgütte kalmaları 

ile ilgili duygularının zorundalık olarak ortaya çıkmasıdır. Bu doğrultuda, 

iĢgörenlerin örgüte bağlılık duymalarında, yaptıklarının ahlaki ve doğru olduğuna 

inanmaları etkili olmaktadır. (Yalçın ve Ġplik, 2005:398). Bireyin örgüte giriĢinden 

önceki ailesel ve kültürel sosyalleĢme deneyimleri ile örgüte giriĢini takip eden ör-

gütsel sosyalleĢme deneyimleri onun normatif bağlılığını etkilemektedir. ĠĢgörenin 

iĢe baĢlamadan önceki deneyimleri dikkate alınarak, iĢgörenin ebeveyni gibi iĢgören 

için önemli kiĢiler, bireye örgütsel sadakatin önemini vurgulamıĢlarsa, o iĢgörenin 

güçlü bir normatif bağlılığa sahip olması beklenebilir. Ayrıca iĢgörenin iĢe baĢlan-

masından sonraki süreçte çeĢitli örgütsel uygulamalar aracılığıyla, örgütün kendile-

rinden sadakat beklediğine inandırılan iĢgörenler, örgüte karĢı güçlü bir normatif 

bağlılık duymaktadırlar (Allen ve Meyer, 1990:63). 
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4.Kurumsal Ġtibar Yönetimi Algısının Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkisi 

4.1.AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

Bu araĢtırmanın temel amacı, bir kamu üniversitesindeki akademik persone-

lin kurumsal itibar yönetimi algılarının örgütsel bağlılıkları üzerindeki etkisini belir-

lemektir. Ayrıca bu temel amacın yanında, akademisyenlerin kurumsal itibar algıları 

ile örgütsel bağlılıklarını tespit etmek ve bu iki değiĢken arasında bir iliĢki olup ol-

madığı belirlemek ve bu değiĢkenlerin katılımcıların demografik özellikleri açısın-

dan farklılık gösterip göstermediğini belirlemek Ģeklinde alt amaçları da bulunmak-

tadır. 

Özellikle alanında uzman ve gerekli donamına sahip yetenekli çalıĢanların iĢ-

letmeye katılmasının ve bu çalıĢanların iĢletmede sürekliliklerinin sağlanmasının 

önemi arttıkça iĢletmelerde faklı insan kaynakları politikaları uygulamaya baĢlamıĢ-

lardır. Kurumsal itibar yönetimi de çalıĢanların organizasyona bağlanmasının sağ-

lanmasında etkili bir unsur olarak düĢünülebilir. ĠĢletmelerin sektörde tutunabilmesi, 

kurum itibarının sağlanmasından ve çalıĢanlarının örgüte bağlı olmasından etkilene-

bilmektedir. AraĢtırmaya dahil edilen üniversitenin akademisyenlerinin kurumsal 

itibar algılarının ve örgütsel bağlılık düzeylerinin ortaya konulması olası bağlılıkla-

rını olumsuz etkileyen alanların bulunması halinde, bu alanlarda iyileĢtirme yapıl-

ması konusunda önerilerde bulunulması, kurumsal itibarın akademik boyutta ölçül-

mesi ve değerlendirilmesine bir model oluĢturması açısından çalıĢma önem arz et-

mektedir. 

4.2.AraĢtırmanın Yöntemi 

Bir kamu üniversitesinde yürütülen ve kurumsal itibarın örgütsel bağlılığa et-

kisini akademik personelin gözü ile ölçmeyi amaçlayan bu çalıĢmada nicel araĢtırma 

yöntemi kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın verileri ise anket tekniği kullanılarak elde 

edilmiĢtir. Elde edilen veriler SPSS 18.00 paket programı ile analiz edilmiĢtir. AraĢ-

tırmada kullanılan anketin geçerliği ve güvenilirliği daha önceki çalıĢmalarda kulla-

nılarak test edilmiĢ 2000 yılında Charles J. Fombrun ve ekibi tarafından geliĢtirilen, 

2005 yılında da AltıntaĢ tarafından Türkiye‟ye uyarlanan kurumsal itibarı ölçen bir 

ölçektir. Diğer yandan araĢtırmada örgütsel bağlılığı ölçmek için ise anket geçerliliği 

ve güvenilirliği daha önceki çalıĢmalarda kullanılarak test edilmiĢ 1990 yılında 

Allen ve Meyer tarafından geliĢtirilen, 2009 yılında da Çil tarafından Türkiye‟ye 

uyarlanan örgütsel bağlılığı ölçen bir ölçektir.  Bu anketin güvenilirlik testleri ayrıca 

bu çalıĢma kapsamında da yapılmıĢtır. Hazırlanan anket 2 bölümden oluĢmaktadır. 

Birinci bölümde akademisyenlerin, üniversitenin kurumsal itibarına ve örgütsel bağ-

lılıklarına iliĢkin algılamaları ile ilgili sorular bulunmaktadır. Ġkinci bölümde ise ku-

rum çalıĢanlarının demografik özelliklerine yönelik sorular bulunmaktadır. AraĢtır-

mada kullanılan ölçekler daha önce yapılmıĢ çalıĢmalarda kullanılan ve faktör yük-

leri belli olan ölçeklerdir. Bu çalıĢmada yapılan doğrulayıcı faktör analizi sonucunda 

da faktör yapısının bozulmadığı görülmüĢtür. Ölçeğe ait güvenilirlik analizi sonucu-
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na göre ise anketin güvenilirliği %96 olarak bulunmuĢtur. Bu değer literatürde kabul 

gören güvenilirlik aralığındadır. 

4.3.AraĢtırmanın Evren Ve Örneklemi 

Bir araĢtırma kapsamında; araĢtırma evrenin sınırlı veya dar kapsamlı olduğu 

durumlarda, evren öğelerinin tamamına, yani o evrendeki tüm birimlerine ulaĢılabi-

lir ki buna tam sayım denir. Bunun yapılabilmesi için incelenecek kitlenin büyüklü-

ğünün, belirlenen maliyet ve zaman gibi kısıtlara uygun olması gerekir (Kılıç ve 

Ural, 2005: 28-29). AraĢtırmanın evrenini bir kamu üniversitesinde görev yapmakta 

olan akademik personel (716 kiĢi) oluĢturmaktadır. Bu evrenin ulaĢılabilir sayıda 

olmasından dolayı, tamsayım yöntemi kullanılmıĢtır. 

Evrenin en doğru Ģekilde tespiti için, üniversite bünyesinde bulunan Bilgi ĠĢ-

lem Daire BaĢkanlığı biriminden ve Personel Daire BaĢkanlığından net bilgiler elde 

edilmiĢtir. ÇalıĢmada anketlerle veri toplanmasında internet üzerinden elektronik 

anket sisteminden yararlanıldığı gibi birebir anket tekniği de kullanılmıĢtır. Sekaran, 

(2003:294) çalıĢmasında 750 kiĢilik bir evrende evreni temsil edecek örneklem sayı-

sının 254 olduğunu ifade etmektedir. Bu bilgilerden yola çıkarak 716 kiĢiye gönderi-

len anketin 211 tanesine cevap verilmiĢtir. Bu sayı evrenin %29,5 ini oluĢturmakta-

dır. Bu oranın düĢük olmasının sebebi akademisyenlerin bir kısmının anketi doldur-

ma noktasında isteksiz kalmalarından kaynaklanmaktadır. 

4.4.AraĢtırma Modeli Ve Hipotezler 

AraĢtırmada kurumsal itibar yönetimi algısı ile örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢkileri belirlemek ve araĢtırma probleminin durumunu tespit etmek amacı ile araĢ-

tırma modeli aĢağıdaki Ģekilde oluĢturulmuĢtur.  

ġekil 1. AraĢtırma Modeli 

 

 

  

                 

        

Hipotezler: 
H1: AraĢtırmaya katılanların kurumsal itibar yönetimi algıları olumlu yöndedir.  

H2a: AraĢtırmaya katılanların duygusal bağlılıkları yüksektir. 

H2b: AraĢtırmaya katılanların devam bağlılıkları yüksektir. 

H2c: AraĢtırmaya katılanların normatif bağlılıkları yüksektir 

H3a: Kurumsal itibar yönetimi duygusal bağlılığı pozitif yönde etkilemektedir. 

KURUMSAL ĠTĠBAR YÖNETĠMĠ 

Kurum Hakkında Bilgi Sahibi Olma 

Yönetim Kalitesi Ve ÇalıĢan Kalitesi 
Güvenilirlik 

Ürün ve Hizmetler 

Sosyal Sorumluluk 
Farklılık  

Liderlik( Kurumun Önderliği) 

 

 

 

 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

 

Duygusal Bağlılık 
Devam Bağlılığı 

Normatif Bağlılık 
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H3b: Kurumsal itibar yönetimi devam bağlılığını pozitif yönde etkilemektedir. 

H3c: Kurumsal itibar yönetimi normatif bağlılığı pozitif yönde etkilemektedir. 

AraĢtırma Soruları: 

1. Kurumsal itibar yönetimi algısı ve örgütsel bağlılık düzeyleri me-

deni duruma göre farklılık göstermekte midir? 

2. Kurumsal itibar yönetimi algısı ve örgütsel bağlılık düzeyleri cinsi-

yete göre farklılık göstermekte midir? 

3. Kurumsal itibar yönetimi algısı ve örgütsel bağlılık düzeyleri yaĢa 

göre farklılık göstermekte midir? 

4. Kurumsal itibar yönetimi algısı ve örgütsel bağlılık düzeyleri 

ünvana göre farklılık göstermekte midir? 

5. Kurumsal itibar yönetimi algısı ve örgütsel bağlılık düzeyleri çalıĢ-

ma süresine göre farklılık göstermekte midir? 

4.5.Bulgular Ve Yorum 

4.5.1.Demografik Özelliklere Ait Bulgular 

Tablo 1. Demografik Özellikler 
  Sıklık Yüzde 

 Cinsiyet 

Bay 150 71,1 

 Bayan 61 28,9 

 Medeni Durum 

Evli 138 65,4 
 Bekar 73 34,6 
 YaĢ 

25 yaĢ altı 12  5,7 

 25-31 78  37 

 32-38 68 32,2 
 39-45 38 18 
 45 ve Üstü 15 7,1 

 Eğitim Düzeyi 

Lisans Düzeyi   29 13,7 

 Yüksek Lisans   66 31,3 

 Doktora 116 55 
 Unvan 

Öğretim Görevlisi 129 61,1 

 Öğretim Üyesi   79 37,4 

 Diğer     3   1,5 

 ÇalıĢma Süresi 

1 yıldan az 46 21,8 
 1-5 Yıl 98 46,4 
 6-10 Yıl 31 14,7 

 11 ve Üstü 36 17,1 
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Tabloda ankete katılanların cinsiyet,  medeni durum, yaĢ,  eğitim düzeyi, 

ünvan ve çalıĢma süreleri gösterilmiĢtir. Tabloya göre katılımcıların;  Cinsiyete göre 

dağılımının % 71,1 „i bay, % 28,9 „u bayanlardan oluĢmaktadır. Medeni duruma gö-

re dağılım % 65,4 „ü evli, % 34,6 „sı bekardır. YaĢlarına göre dağılımı %5,7 si 25 

yaĢ altı grubunda, %69,2  si  25-45 yaĢ grubunda, % 7,1 „inin  45 ve üstü yaĢ gru-

bundadır. Akademisyenlerin % 13,7 si lisans, % 31,3 si yüksek lisans, % 55 si dok-

tora eğitimi almıĢtır. Unvanına göre ise akademisyenlerin %61,1 Öğretim görevlisi, 

% 37,4‟ü Öğretim üyesidir. ÇalıĢmada %1,5‟i bu kısmı cevaplamamıĢtır.  ÇalıĢma 

süresine göre dağılımlarının % 21,8 „i 1 yıldan az, % 46,4‟ü  1-5 yıl, % 14,7 si  6-10 

yıl, % 17,1‟i 11 ve üstü oluĢturmuĢtur. 

4.5.2. Hipotezlere Ve AraĢtırma Sorularına Ait Bulgular  

H1. AraĢtırmaya katılanların kurumsal itibar algıları olumlu yöndedir. 

Tablo 2. AraĢtırmaya Katılanların Kurumsal Ġtibar Algıları 
KURUMSAL ĠTĠBAR BĠLEġENLERĠ ORTALAMA STANDART HATA 

Kurum Hakkında Bilgi Sahibi Olma 3,67 0,792 

Yönetim ve ÇalıĢan Kalitesi   3,58 ,909 

Ürün ve Hizmetler  3,39 ,884 

Kurumun Liderliği 2,91 ,951 

Farklılık 3,48 ,862 

Güvenirlik 3,53 ,958 

Sosyal Sorumluluk 3,55 ,930 

Kurumsal Ġtibar Algısı 3,44 0,774 

Kurumsal itibarı oluĢturan bileĢenlerin ortalamalarına bakıldığında araĢtır-

maya katılanların bu boyutlara katılım düzeyleri orta derecedir. Sadece kurumun di-

ğer üniversitelerle karĢılaĢtırıldığında lider olarak algılanması boyutunun varlığına 

araĢtırmaya katılanlar katılmama eğilimi göstermektedirler. Genel olarak kurumsal 

itibar algısını oluĢturan bu boyutların toplamından oluĢan itibar algısı boyutunun or-

talamasına bakıldığında da 3,44(katılıyor) olarak görülmektedir. Bu sonuç gösteriyor 

ki genel olarak araĢtırmaya katılanların kurumsal itibar yönetimi algıları olumlu 

yöndedir. Kurumun lider olarak görünmesinde düĢük ortalamaların ortaya çıkması-

nın sebebi araĢtırma kapsamına alınan üniversitenin yeni kurulan bir üniversite ol-

ması ve geliĢime devem etmekte olması olabilir. 

H2a,b,c. AraĢtırmaya katılanlar duygusal/normatif/devam bağlılığı boyutla-

rında örgütsel bağlılığa sahiptir. 

Tablo 3. AraĢtırmaya Katılanların Örgütsel Bağlılıkları 
Örgütsel Bağlılık Boyutları  Ortalamalar Standart Sapma 

Duygusal bağlılık 3,58 1,030 

Normatif bağlılık 3,47 0,931 

Devam bağlılık 3,04 0,757 

Örgütsel bağlılık  3,48 0,774 

Tablo 3‟ ten görüleceği gibi Duygusal bağlılık (3,58) ve normatif bağlılık 

(3,47) algısına araĢtırmaya katılanlar 5 li likert ölçeğinde katılım yönünde eğilim 
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sergilerken, devam bağlılığı (3,04) boyutu konusunda kararsız kalmaktadırlar. AraĢ-

tırmaya katılanların örgütsel bağlılık  (3,48)  algısına sahip olduğu görülmekte. Bu-

radan araĢtırmaya katılan akademik personellerin örgütsel bağlılığa sahip olduğu 

kanısı çıkmaktadır. Ayrıca bu bağlılık maliyet odaklı olarak düĢünülmemekte ve or-

ganizasyona istekli olarak bağlı kalmayı içermektedir. H3a,b,c Kurumsal itibar yö-

netimi duygusal/normatif/devam bağlılığı boyutlarında örgütsel bağlılığı etkilemek-

tedir. 

Tablo 4. Kurumsal Ġtibarın Örgütsel Bağlılığa Etkisi 

Model 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Ortalama 

Kare 
F t beta 

Ġki Yönlü 

Anlamlılık 

Regresyon 61,531 1 61,531 317,388   ,000a 

Artık 40,518 209     ,194     

Toplam 102,049 210   17,815 0.777  

Tablodan görüleceği gibi kurumsal itibar yönetimi örgütsel bağlılık üzerinde 

anlamlı bir etkiye sahiptir(sig=0.000<0.05 Beta katsayısından anlaĢılacağı gibi ku-

rumsal itibar yönetimi araĢtırmanın bağımsız değiĢkeni olarak örgütsel bağlılık dü-

zeyinin 0.77‟sini açıklamaktadır. Ġlgili literatür taramasında da bahsedildiği gibi ça-

lıĢanlarını organizasyona bağlamak isteyen kurumların itibar yönetimi konusuna 

ağırlık vermelerinin önemi burada da bir kez daha ortaya çıkmıĢtır. Ayrıca bağlılık 

boyutları bazında incelediğimizde aĢağıdaki gibi bir sonuç karĢımıza çıkmaktadır. 

Tablo 5. Kurumsal Ġtibarın Duygusal Bağlılığa Etkisi 

Model 
Kareler 

toplamı 

Serbestlik 

derecesi 

Ortalama 

kare 
F t Beta 

Ġki Yönlü 

anlamlılık 

Regresyon 144,100 1 144,100 382,987   ,000a 

Artık 78,637 209 ,376     

Toplam 222,737 210   19,570 0,804  

Enter yöntemi ile yapılan regresyon analizinin yer aldığı yukarıdaki tablodan 

görüleceği gibi kurumsal itibar yönetimi duygusal bağlılık üzerinde anlamlı bir etki-

ye sahiptir (sig=0.000<0.05).  Beta değerinden de anlaĢıldığı üzere kurumsal itibar 

duygusal bağlılığının 0.80 lik bir kısmını açıklamaktadır.  

Tablo 6. Kurumsal Ġtibarın Devam Bağlılığa Etkisi 

Model 
Kareler 

toplamı 

Serbestlik 

derecesi 

Ortalama 

kare 
F 

 

t 

 

Beta 

Ġki Yönlü 

Anlamlılık 

Regresyon 7,948 1 7,948 14,800   ,000a 

Artık 112,235 209 ,537     

Toplam 120,183 210   ,847 ,257  

Tablo 6‟dan görüleceği gibi kurumsal itibar yönetimi devam bağlılık üzerin-

de fazla bir etkiye sahip değildir (sig=0.000<0.05).  Beta değerinden de anlaĢıldığı 

üzere kurumsal itibar devam bağlılığının 0.26 lık bir kısmını açıklamaktadır. Beta 

değerinden kurumsal itibarın devam bağlılığı üzerinde düĢük derecede etkili oldu-

ğunu söylemek mümkündür. 
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Tablo 7. Kurumsal Ġtibarın Normatif Bağlılığa Etkisi 

Model 
Kareler 

toplamı 

Serbestlik 

derecesi 

Ortalama 

kare 
F t Beta 

ĠkiYönlü 

anlamlılık 

Regresyon  91,138 1 91,138 209,199   ,000a 

Artık  91,052 209     ,436     

Toplam 182,190 210   14,464 ,707  

Tablodan görüleceği gibi kurumsal itibar yönetiminin normatif bağlılık üze-

rinde anlamlı bir etkiye sahiptir (sig=0.000<0.05).  Beta değerinden de anlaĢıldığı 

üzere kurumsal itibar normatif bağlılığın 0.70 lik bir kısmını açıklamaktadır.  

4.5.3.DeğiĢkenler Arasındaki ĠliĢkilere Ait Bulgular  

Korelasyon analizi, iki değiĢken arasındaki iliĢkinin derecesini ve yönünü be-

lirlemek amacıyla kullanılan istatistik yöntemlerden birisidir. DeğiĢkenlerin bağımlı 

veya bağımsız olması dikkate alınmaz. Korelasyon katsayısı -1 ile +1 arasında deği-

Ģen değerler alır (-1 ≤ r ≤ +1 ) . Korelasyon katsayı, iliĢkinin olmadığı durumda 0, 

kuvvetli ve tam bir iliĢki varsa 1, ters yönlü ve tam bir iliĢki varsa -1 değerini alır 

(Gültekin, 2011:1). Bu kısımda, korelasyon analizi ile değiĢkenler arasındaki iliĢki-

ler incelenecektir. AraĢtırmanın değiĢkenleri; kurumsal itibar (güvenilirlik, sosyal 

sorumluluk, farklılık, kalite, bilgi, hizmet, liderlik), örgütsel bağlılık (normatif, duy-

gusal ve devam) boyutları içerisinde incelenmiĢtir.  

Tablo 8. Korelasyon Katsayısı Yorumu 
Çok zayıf (+) Zayıf (+) Orta (+) Kuvvetli (+) Çok kuvvetli (+) 

0,25r0,00   49,026,0  r  69,050,0  r  89,0r70,0   1r90,0   

    Kaynak: (Gültekin, 2011:4)  

Tablo 9. DeğiĢkenler Arasındaki ĠliĢkiye ĠliĢkin Korelasyon Analiz Sonuçları 
DEĞĠġKENLER 1    

1.DUYGUSAL BAĞLILIK                       Korelasyon Değeri 
                                                                       Anlamlılık 

1 
    

2.DEVAM BAĞLILIK                              Korelasyon Değeri 

                                                                       Anlamlılık 

148 

031 

1 

  

3.NORMATĠF BAĞLILIK                       Korelasyon Değeri 
                                                                       Anlamlılık 

743 
000 

286 
000 

1 
 

4.KURUMSAL ĠTĠBAR                            Korelasyon Değeri 

                                                                       Anlamlılık 

804 

000 

257 

000 

707 

000 

1 

** 0,01 anlamlılık düzeyine göre (2-yönlü) 

 

Kurumsal itibar algısı ile duygusal bağlılık arasında 0.80‟lik bir oranla güçlü 

ve pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki vardır. Kurumsal itibar algısı ile devam bağlılık 

arasında 0.25‟lik bir oranla çok zayıf ve pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki vardır.  Ku-

rumsal itibar algısı ile normatif bağlılık arasında 0.70 lik bir oranla güçlü ve pozitif 

yönlü anlamlı bir iliĢki vardır. Sonuç olarak akademik personelin kurumsal itibar 

algısı ile duygusal ve normatif bağlılık düzeyleri arasında güçlü bir oranla iliĢki var-

ken, devam bağlılığı ile çok zayıf bir iliĢki bulunmaktadır.  

http://fikretgultekin.com/
http://fikretgultekin.com/
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4.5.4. Demografik Özelikler Açısından Kurumsal Ġtibar Algısı Ve Örgüt-

sel Bağlılık Arasındaki Farklılıklar 

AraĢtırma Sorusu Anlamlılık Test Sonucu 

Medeni Durum Açısından Kurumsal Ġtibar Algısı ve 

Örgütsel Bağlılık Farklılığı 

0.948>0.05(itibar) 

0.494>0.05(bağlılık) 

Fark Yok 

Fark Yok 

Cinsiyet Açısından Kurumsal Ġtibar Algısı ve Örgüt-
sel Bağlılık Farklılığı 

0.055>0.05(itibar) 
0.424>0.05(bağlılık) 

Fark Yok 
Fark Yok 

YaĢ Açısından Kurumsal Ġtibar Algısı ve Örgütsel 

Bağlılık Farklılığı 

0.306>0.05(itibar) 

385>0.05(bağlılık) 

Fark Yok 

Fark Yok 

Ünvan Açısından Kurumsal Ġtibar Algısı ve Ör-

gütsel Bağlılık Farklılığı 

0.351>0.05(itibar) 

0.284>0.05(bağlılık) 

Fark Yok 

Fark Yok 

ÇalıĢma Süresi Açısından Kurumsal Ġtibar Algısı ve 

Örgütsel Bağlılık Farklılığı 

0.143>0.05(itibar) 

0.047>0.05(bağlılık) 

Fark Yok 

Fark Var 

Akademisyenlerin kurumsal itibar algılarının ve örgütsel bağlılıklarının; me-

deni durum, yaĢ, cinsiyet, unvan ve çalıĢma süreleri bakımından farklılık gösterip 

göstermediğine iliĢkin yapılan analizler sonucunda bu demografik özellikler bakı-

mından itibar algısının ve örgütsel bağlılıklarının farklılık göstermediği sonucu bu-

lunmuĢtur. Sadece örgütsel bağlılık çalıĢma süresi açısından farklılık göstermekte-

dir. Bu farklığın kaynağına baktığımızda ise, kurumda 6-11yıl arasında çalıĢanların 

örgütsel bağlılık düzeylerinin iĢe yeni baĢlamıĢ olanlar, 5 yıldır çalıĢanlar ve 11 yıl 

ve daha uzun süredir çalıĢanlara oranla daha düĢük olduğu görülmektedir. Özellikle 

iĢe baĢlayanların öğrendikleri ilk kez kullanıyor olmaları ve tecrübesizlikleri nedeni 

ile diğer alternatifleri düĢünmediklerinden bu sonuç çıkmıĢ olabilir. Diğer yandan 11 

yıl ve daha uzun süredir kurumda çalıĢanların ise yeni bir iĢ arama ve o kurumu 

adapte olma gibi sorunlar yüzden kurumlarına bağlı oldukları gibi bir yorum yap-

makta mümkün olabilir. 6-10 yıl arasındaki kiĢileri için diğer kurumlar ve diğer al-

ternatifle daha rahat değerlendirilebilir gözüktüğünden bu gruptakilerin bağlılıkları 

daha düĢük çıkmıĢ olabilir. 

5. Sonuç Ve Öneriler 

Bu araĢtırmada akademik personelin gözünden kurum itibarının örgütsel bağ-

lılığa olumlu ya da olumsuz yönde etkilerinin olup olmadığı ortaya konulmaya çalı-

Ģıldı. Rekabetin her geçen gün arttığı bir ortamda kurumsal itibar ve örgütsel bağlılık 

kavramlarının önemli kavramlar olduğu gözlemlenmiĢtir. Kurumsal itibarın kaza-

nılması uzun bir süre gerektirmesinin yanında, bir kez kaybedildiğinde tekrar itiba-

rın oluĢturulması oldukça zorlu bir süreci gerektirmektedir. Tüm bunlardan hareket-

le; kurumsal itibarın ve örgütsel bağlılığın oluĢumu, değiĢimi ve yerleĢmesi bir yö-

netim sürecidir ve tüm kurum ve iĢletmeler için ciddiye alınması gereken bir süreç-

tir. Olumlu olarak algılanan bir itibar kurumu diğer kurumlardan farklılaĢtıracağı 

gibi olumsuz olarak algılanan bir itibar da kurumu sektördeki mevcut konumundan 

daha kötü bir duruma itebilir. Bu anlamda itibarı yüksek, beğenilen ve saygı duyulan 

kurumda yer almak, bu üyelikten gurur duymak iĢgörenlerin ortak özeliğidir. 
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AraĢtırmaya katılan akademik personelin üniversitenin kurumsal itibarını na-

sıl algıladıkları, Charles J. Fombrun ve Naomi A. Gardberg önderliğindeki araĢtırma 

grubu tarafından 1999 yılında geliĢtirilen Kurumsal Ġtibar Ölçeği‟nde (Reputation 

Quotient) yer alan 7 temel bileĢen; (1) kurum hakkında bilgi sahibi olma (2) yönetim 

kalitesi ve çalıĢan kalitesi (vizyon)  (3) ürün ve hizmetler (4) liderlik (güçlü-zayıf 

olma) (5) farklılık  (6) güvenilirlik (7) sosyal sorumluluk ile ölçülmüĢtür. Örgütsel 

bağlılıklarını ise Meyer ve Allen (1990) tarafından önerilen Örgütsel Bağlılık Ölçe-

ği‟nde yer alan 3 temel bileĢen; (1) duygusal bağlılık (2) normatif bağlılık (3) devam 

bağlılık bileĢenleri ile ele alınarak ölçülmüĢtür. Yapılan analizler sonucunda kurum-

sal itibarı oluĢturan faktörlerin ortalamalarına bakıldığında araĢtırmaya katılanların 

kurumsal itibar algısına sahip oldukları görülmüĢtür(3,48 katılıyor). Yalnız kurumun 

diğer üniversitelerle karĢılaĢtırıldığında lider olarak algılanması boyutunun varlığına 

araĢtırmaya katılanlar katılmama eğilimi göstermektedirler. Ayrıca araĢtırmaya katı-

lan akademik personelin 3,44 ortalama ile örgütsel bağlılık duygusuna sahip olduk-

ları da görülmektedir.  

Kurumsal itibar yönetiminin duygusal bağlılık üzerinde anlamlı bir etkiye sa-

hip olduğu ve kurumsal itibarın duygusal bağlılığı 0.80‟lik bir etki ile Ģekillendirdiği 

yapılan regresyon analizi sonucunda tespit edilmiĢtir.  Çiftçioğlu (2008)‟nun yapmıĢ 

olduğu benzer bir araĢtırma sonucunda da bireylerin kuruma duygusal bağlılıkla 

bağlanması örgüt değerlerini kendi değerleri ile özdeĢleĢmesi, kurumda gönüllü ola-

rak devam etme arzusu, örgütsel özdeĢleĢmenin etkisi kontrol edildiğinde, çalıĢanla-

rın algıladıkları kurumsal itibardan etkilendiklerini tespit etmiĢtir. Bu tespitlerine 

dayanarak kurumsal itibarın duygusal bağlılık üzerinde etkili olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢtır. UlaĢılan çalıĢmanın bulgularını doğrular niteliktedir. ÇalıĢma sonucuna 

göre kurumsal itibar yönetimi devam bağlılığı üzerinde düĢük düzeyde bir etkiye 

sahiptir(0.26). AraĢtırmanın bu sonucu Ada vd. nin (2008)‟ de yapmıĢ oldukları 

araĢtırma sonuçlarıyla paralellik göstermektedir. Ada vd.‟nin yapmıĢ olduğu araĢ-

tırmada devamlılık bağlılığı örgütten ayrılmanın getireceği maliyetlerin farkında ol-

ma ve örgütten ayrılmanın maliyetlerinin yüksek olacağının düĢünülmesi nedeniyle 

üyeliğinin sürdürülmesi durumu olduğuna değinmiĢ ve bu bağlılık türünde duygula-

rın örgüte bağlanmada çok az bir rol oynadığı kanısına varılmıĢtır. Buda kurumsal 

itibar yönetimi ile devam bağlık arasındaki iliĢkinin zayıf olduğunu göstermektedir. 

Kurumsal itibar yönetiminin normatif bağlılık üzerinde anlamlı bir etkiye sahip ol-

duğu ve kurumsal itibarın normatif bağlılığı 0.70‟lik bir etki ile Ģekillendirdiği yapı-

lan regresyon analizi sonucunda tespit edilmiĢtir. AraĢtırmanın bu sonucu Doğan ve 

Kılıç (2007:37-61), Allen ve Meyer (1990:1-18)‟in yapmıĢ oldukları araĢtırma so-

nuçlarıyla paralellik göstermektedir. 

Ayrıca Çekmecelioğlu ve Dinçel in 2014 yılında yaptıkları bir çalıĢmada ku-

rumsal itibarın çalıĢma ortamı boyutunun iĢ ve ücret tatmini, örgütsel bağlılık, 

örgütsel kıvançtan oluĢan tüm iĢ tutumları üzerinde pozitif etkiye sahip, güçlü bir 

değiĢken olduğu sonucu bulunmuĢtur. Demirel tarafından 2009 yılında yapılan bir 

çalıĢmada ise örgütsel bağlılığın artırılmasında etkili olan faktörlerin sağlanması du-
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rumunda çalıĢanların iĢ karĢıtı davranıĢlarının azaldığı görülmüĢtür.  Yıldız‟ın 2013 

te öğretmenler üzerine yaptığı bir çalıĢmada, öğretmenlerin örgütsel bağlılık ile ör-

gütsel sinizm algıları arasında yüksek düzeyde negatif, örgütsel muhalefet algıları ile 

ise orta düzeyde negatif bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Eroğlu ve Solmaz‟ın 

2012 yaptıkları bir çalıĢmada ise kurum çalıĢanlarının itibar algılarının kurum dıĢı 

paydaĢlara oranla daha düĢük olduğu sonucuna ulaĢmıĢlar ve bu kapsamda kurum 

yöneticilerinin çalıĢanlara yönelik itibar artırıcı faaliyetlere ağırlık vermesini öner-

miĢlerdir. Kurumsal itibarın sadece dıĢ paydaĢlar değil iç paydaĢlar tarafından da 

kurumların itibarlı algılanmasının önemi vurgulanmıĢtır. 

Sonuç olarak kurumsal itibar yönetiminin örgütsel bağlılık üzerinde anlamlı 

düzeyde bir etkiye sahip olduğu yapılan regresyon analizi sonucunda tespit edilmiĢ-

tir. GümüĢ ve Öksüz (2009) ‟ün çalıĢmalarında belirttiği; kurumun güçlü bir itibara 

sahip olmasında örgütlerin iç paydaĢları ile iyi iliĢkiler geliĢtirmiĢ ve örgütsel bağlı-

lıklarını kazanmıĢ olmasının önemli bir etkisi olduğu ile paralellik göstermektedir. 

Korelasyon analiz sonucundan da görüleceği gibi; akademisyenlerin kurumsal itibar 

algısı ile duygusal bağlılık arasında 0.80‟lik bir oranla güçlü ve pozitif yönlü anlamlı 

bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Akademisyenlerin kurumsal itibar algısı ile 

devam bağlılık arasında 0.26‟lık bir oranla zayıf ve pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki 

olduğu ve akademisyenlerin kurumsal itibar algısı ile normatif bağlılık arasında 

0.70‟lik bir oranla güçlü ve pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki olduğu sonuçlarına ula-

ĢılmıĢtır. Bu tespitlerin yanında akademisyenlerin demografik özellikleri(yaĢ, cinsi-

yet, unvan, medeni durum, çalıĢma süresi) açısından kurumsal itibar algılarının ve 

örgütsel bağlılıklarının farklılık göstermediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Tek farklılık 

çalıĢma süresi açısından iĢ yaĢamının baĢında olanlarla kurumda uzun süredir çalı-

Ģanların bağlılık düzeyleri diğerlerine oranla daha yüksek çıkmıĢtır. 

Bu çalıĢma bir kamu üniversitesinin akademik personeline yönelik yapılmıĢ-

tır. Ġleride yapılacak araĢtırmalarda akademisyenler dıĢında; memurlar, öğrenciler, 

iĢçiler, öğrenci aileleri, toplum vs. gibi hedef kitlelerin görüĢlerinin de dikkate alın-

ması, kurumun itibarı hakkında daha genel bir yargıya ulaĢılabilmesi açısından ol-

dukça önemli olacaktır. Bu çalıĢma itibar ve örgütsel bağlılık iliĢkisini tespit etmeye 

yönelik olarak yürütülen kısıtlı araĢtırmalardan birisidir. Gelecekte farklı bölge ve 

sektörler ile farklı kültürlerde yapılacak çalıĢmalarda karĢılaĢtırmalar yapılması öne-

rilebilir.  
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