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Oz

Bu ¢alisma kurumsal itibar yonetiminin kurumsal kariyer yonetimine ve bireysel kariyer planlamasina etkilerini aragtirmay1 amaglamaktadir. Bu amagla
Kirgizistan-Tiirkiye Manas Universitesi’nde bulunan 778 akademik ve idari personel arastirmamn evrenini olusturmaktadir. Ancak tiim evrene ulasmak zaman
ve biitge kisitlamalar1 nedeniyle s6z konusu olmadig: i¢in kolayda drnekleme yontemi ile segilen 350 personel arastirmanin Srneklemini olusturmaktadir.
Arastirmanin hipotezlerini test edebilmek icin Kurumsal Itibar Yénetimi Olgegi (KiYO) ile Kurumsal ve Bireysel Kariyer Yénetimi Olgekleri kullanilmistir.
Elde edilen veriler faktor, giivenilirlik, bagimsiz 6rneklemler igin t-testi (independentsamples t-test), tek yonlii varyans analizi (onewayanova) ve regresyon
analizlerine tabi tutulmustur. Sonug olarak kurumsal itibarin kurumlara avantaj sagladigi ve egitim kurumlarinin sunduklari hizmetin diger ticari kurumlardan
farkli oldugundan dolay1 bireylerin algilarina dnem verilmesi gerektigi anlagilmistir. Kurumsal itibar yonetimi siirecinde bireylerin algilarini yonlendirmek icin
kariyer yonetimi ile beraber siireci yonetmek gerekmektedir.

Anahtar Kelimeler: itibar, kurumsal itibar, kariyer, kariyer yonetimi

The Impact of Corporate Reputation on Career Management: An Example of KTMU
Abstract

This dissertation is pursuing to research the effects of corporate reputation management on corporate career management and individual career planning.
Total 778 academic and administrative personnel of “Kyrgyz-Turkish Manas University” are the population of this research. However, as it takes a lot of time
and finance to reach all the universe, main focus of this thesis include 350 personnel among them, chosen with simple sampling method. The 5 Likert scale has
been prepared as the corporate reputation management and corporate and individual career management measurement system in order to test the hypothesis of
the research. The obtained data were subjected to factor, reliability, independent samples t-test, one way ANOVA, correlation and regression analyzes.To
conclude, the result which was obtained in research at “Kyrgyz-Turkish Manas University” is that the corporate reputation provides advantages for
organizations, and because the services offered by educational institutions are different from other commercial institutions, first ones should invest more on
individual’s perception. In order to well direct the human perceptions through the career management first of all, the process of corporate reputation
management should be effectively conducted.

Key words:Reputation, corporate reputation, career, career management.

* Bu calisma Dog. Dr. Hasan Giil’iin danismanliginda Murat Avci tarafindan gergeklestirilen “Kurumsal Itibarm Kariyer Yonetimi
Uzerindeki Etkileri: KTMU Ornegi” baslikl yiiksek lisans tezinden iiretilmistir.

1. Giris karsilamama durumuna goére kurumun itibarma yonelik
olumlu veya olumsuz algilar olugmaktadir. Kurumsal itibar
algisi, paydaslarin  kurum hakkindaki diisiincelerinden
olusmaktadir. Kurumsal itibar, gliven kazanma, saygi
gorebilme ve deger kazanma olarak ifade edilebilmektedir.
Kurumlar  itibar  yoOnetimi  sayesinde  paydaslarinin
beklentilerini Kkarsilayarak soyut anlamda kuruma getiri
saglamayi istemektedirler.

Giintimiiz is diinyasinda teknolojik gelismeler ve kiiresel
egilimler rekabet ortamini {ist seviyeye ¢ikarmaktadir. Ayn
sektorde faaliyet gosteren isletmelerin sunduklart iiriinlerin
maliyet ve kalite agisindan benzer olmasi, rakiplerine karsi
rekabet  Ustlinliigli saglamak i¢in  farkli  stratejiler
uygulamalarina neden olmaktadir. Teknolojide meydana
gelen gelismeler sayesinde vyasanan hizli degisimler
kurumlari etkilemektedir. Bu baglamda dl'inyadaki Paydas]arln’ kurum hakkindaki gorlis  ve a]gﬂanm
degisimleri  yakalayabilmek ve uyum saglayabilmek cevreleri ile paylagsmalari kurumun toplumda deger ve statii
kurumlarm rekabet istiinliigiini siirdiirmeleri agisindan son  kazanmasi agisindan onemlidir. Itibar yonetimi siirecinde
derece oOnemlidir. Degisime ayak uyduran kurumlarm  grgiitin en 6nemli paydasi olan isgdrenlerin isyerleri ve
yenilikler treterek farklilasmasi ve hedef Kkitlenin  igletmeleri hakkindaki diisiinceleri de kurumun itibarim ciddi
ihtiyaglarini karsilayabilmesi miimkiin olmaktadir. anlamda etkilemektedir. Isgorenlerin gosterdigi performans
ve isletme hakkindaki diisiinceleri isletmenin itibarim
belirlemektedir. Dolayisiyla iggdrenlere sunulan egitim ve
gelisim olanaklari, terfi ve kariyer firsatlar1 ve diger tiim
olumlu ¢aligma kosullar1 iggérenin gdziinde kurumun itibarini
sekillendirmektedir.

Kurumlar, hedef kitlenin ihtiyaglarim1 karsilayabilmek
amactyla sunmus olduklart iriinlerin  yant sira diger
kurumlardan farkliliklarini da ortaya koyabilmek i¢in onlarmn
duygusal  beklentilerine de  karsilik  vermelidirler.
Paydaglarinin  soyut ve somut beklentilerini karsilayip
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Bireyler kariyer planlamasi ile yetenek, ilgi ve
beklentilerine uygun hedef ve amaglar belirlemektedir.
Orgiitsel kariyer planlamas ise kurumun personeline sunmus
oldugu kariyer firsatlarmin biitiiniidiir. Insan kaynaklari
biriminin olusturdugu politika, program ve stratejiler ile
personelin yeteneklerinin gelistirilmesi ve yetistirilmesi is
memnuniyeti agisindan Onemlidir. Isletmenin basarili ve
vasifli elemanlar1 isletmeye ¢ekebilmesi ve isletmede
tutabilmesinde kurum itibarinin 6nemli bir pay1 ve etkisi
bulunmaktadir. Kurumun dig paydaslar1 ile siirekli iliskide
oldugu calisanlari, kurumun itibar algisini yansitan 6nemli bir
etmendir. Bireylerin kariyer beklentilerini  karsilayan
kurumlar, yetenekli isgorenleri cekme ve nitelikli kadrolara
sahip olmanin yaninda siirdiiriilebilir itibar yonetimi basarisi
da elde etmektedir. Bu baglamda s6z konusu caligma,
kurumsal itibar yonetiminin kurumsal kariyer yénetimine ve
bireysel kariyer planlamasina arasindaki iligkinin agiklanmasi
amaglamaktadir.

2. Kurumsal itibar Kavram ve Bilesenleri

Itibar kavrami, bireyin ya da kurumun ne kadar iyi
tanindiginin derecesini ve bagkalarinin goziinde sahip oldugu
konumu anlatmaktadir (icil, 2008: 04). Gunluk dilde itibar
kavrami daha ¢ok bireysel anlamda ele alinirken; kurumsal
itibar kavrami orgiitsel anlamda degerlendirilmektedir.

Kurumsal itibar alaninda en fazla kabul géren tanimlardan
birisi Fombrun tarafindan “girketleringegmis eylemlerinin bir
pargast ve rakiplerine kiyasla temel unsurlarina hitap eden ve
gelecegini  sekillendiren bir kavram” seklinde yapilmig
olanidir (Fombrun, 1996: 72). Kurumlar icin itibar olgusu,
uzun slrede ve tutarli bir sekilde kurumun biitiiniine
yayllmasityla kurumdaki herkes tarafindan desteklenmesi
sonucunda olugmaktadir. Bu baglamda itibar yavas yavas
olusan bir degerdir. Itibar sosyal olarak insa edilen (Yener ve
Ergun, 2014: 10) ve tim paydaglarin algilarinin toplamindan
olusmaktadir (Fombrun, 1996: 71). Bu nedenle itibar, makro
diizeyde bir kavram olarak diisiiniilebilir (Corley vd., 2006:
88). Kurumsal itibarin olusmasinda kisa siireli etkinlikler
yerine kurumun ortaya koydugu hizmet, {iriin, yonetim sekli
ve davraniglarinin biitiinciil olarak paydaslar nazarinda daha
kalict olumlu diisiinceler iiretmesinin Onemi biyiiktiir
(Gecikli vd., 2016: 1552).

Sirketler, giinlimiizde rekabet avantaji saglamak igin
sergiledikleri degisik stratejilerin yanisira soyut bir kavram
olan itibarin da farkina varmiglardir. Giglii itibar yonetimi ile
sirketlerin rekabet Ustiinliigli saglayacagi bir¢ok arastirmaci
tarafindan ortaya konulmustur (Ural, 2012: 9). Ayrica ortaya
konulan aragtirmalarda paydaslarin  kurumlardan farkh
beklentilerinin oldugu ve farkli unsurlar1 tercih ettikleri
ortaya ¢ikmistir (Karakése, 2012: 35). Ornegin hissedarlar ve
yatirimeilar i¢in yonetimin basarisi ve finansal performans
onem arz ederken, miisteriler i¢in sirketin sundugu iiriin ve
hizmetlerin  kalitesi daha Onemlidir. Fakat sirketlerin
basarisin1 degerlendirmek i¢in mali performans veya iiriin
kalitesi gibi tek paydas gorisleri ile tek boyuttan dlgimlerin
(kimlik ya da imaj fiizerine) yapilmasi elestiri konusu
olmustur (Chun, 2005: 99).

Kurumsal itibarin temel bilesenlerini belirlemek (zere
Fombrun ve arkadaslar1 tarafindan (Fombrun vd., 2000)
gelistirilen Itibar Katsayisi gesitli akademisyenler tarafindan
kullanilmis, giivenirliligi ve gegerliligi kabul gdérmistiir
(Wei-Ming vd., 2006: 225). itibar katsayisi, bir kurumun

itibarmin nelerden olustugunun cevabini vermektedir. Itibar
katsayisi; duygusal cekicilik, {irtin ve hizmetler, finansal
performans, ¢alisma ortami, vizyon ve liderlik, sosyal
sorumluluk olmak iizere alt1 boyuttan olugsmaktadir.

Duygusal Cazibe; Cazibe, Arapca kékenli bir s6zcik olup
Tiirkge’de “cekicilik” anlaminda kullanilmakta (Tiirk Dil
Kurumu, www.tdk.gov.tr) ve “bireylerin ya da toplumun
begenisini kazanmig” anlamima gelen bir kavram olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Genel anlamda ise duygusal cazibe,
paydaslarin kuruma yonelik soyut olarak duyulan guveni,
begeniyi (Cakir, 2015: 28), saygmlik ve takdir edilmeyi
(Karakose, 2012: 37; Dortok, 2004: 57) ifade etmektedir.
Kurumun begeni seviyesini ve kurumun ¢ekiciligini
gOstermekte ve bununla beraber tiim paydaslar i¢in kuruma
yonelik olumlu bir yakinlagmayi tasvir etmektedir. Kurumla
arasinda yakinlik olusan ¢alisan, kuruma aitlik hissi ile
sadakatli bir c¢alisan haline gelmektedir. Kurumuyla
0zdeslesen sadik calisanin  kurumuyla ilgili  olumlu
diisiincelerini  ¢evresine  yansitmasi, toplumdaki diger
paydaslarin da s6z konusu kurum hakkinda pozitif bakis agis1
ile diistinmesine etki etmektedir. BOylelikle duygusal cazibe
(¢cekicilik) dis paydaslarin o kuruma ait hizmet ve triinlerini
satin almak i¢in gekici gii¢ olabilecektir (Tinik, 2014: 72).

Urtinler ve Hizmetler; Sirketlerin amaci dogada kit
bulunan hammadde veya bilgiyi belirli stireclerden gegirmek
ve ¢iktilarini toplumun hizmetine sunmaktadir. Birgok benzer
iriinlerin topluma sunulmasi rekabet ortaminda sirketlerin
farklilagma yoluna gitmesine neden olmaktadir. Sirketlerin
rakiplerine gore farkliik meydana getirmelerinde itibarin
onemli bir yeri ve payr vardir. Kurumlar sunduklart kaliteli
iriin ve hizmetler ile itibarlarina destek vermektedir
(Schwaiger, 2004: 49). Rob ve Sekiguchi (2004: 2) itibarin
iriin ve hizmet boyutunu, isletmenin yenilik¢i, yiiksek

kaliteli iriin ve hizmetler sunmasi sonucunda miisteri
algilamalarinda  olustugunu  ifade  etmektedir.Itibarin
boyutlarindan olan iiriin ve hizmet boyutu

kigiimsenmemelidir (Walsh ve Beatty, 2007: 139). Zira bir
isletmenin {iriin ve hizmetlerinden memnun olan miisteriler
sirketin saygi, begeni ve takdire dayali itibarini olumlu
sekilde etkilemektedir. Yani piyasada iyi bir itibara sahip
olabilmek, hedef pazara sunulan kaliteli hizmet ve Urin ile
dogru orantilidir (Karakése, 2012: 36).

Finansal Performans; Giniimizde uluslararasi bir
rekabet ortaminin varolusu ile her kurum finansal performans
gostergelerini  tek tip olarak yayinlamakta, topluma
aciklamalar yapmaktadir. Kurumun dis paydasi olan
yatirimcilar,  kreditorler, tedarikciler bu  gostergeleri
incelemekte ve buna gore karar almaktadirlar (Macgregor
vd., 2000: 105). Finansal performans kurumun istikrarini,
giivenilirligini ve biyiikliigiinii gostermektedir. Boylelikle
finansal performans, kurumun itibarina etki etmekte
sayginligin1 ve gilivenini artirmaktadir. Fakat olumlu itibara
sahip isletmelerin finansal performansinin da iyi olacagi
konusunda tartismalar mevcuttur (Coskun, 2011: 136).

Vizyon ve Liderlik; Isletmeler acisindan liderligi
tanimlamak gerekirse, bireylerin ve isletmenin hedeflerini
gerceklestirmek amaciyla ¢alisanlari etkileme ve yonlendirme
stirecidir (Karakose, 2012: 39). Lider ise becerileri ve kisiligi
ile kisileri etkileyen ve birbiri ile uyumlu sekilde hedefe
yonelten kisidir (Winston ve Patterson, 2006: 7). Diger bir
ifadeyle lider; belirli bir vizyona sahip, gelecegi planlayan ve
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planladigimi diger kisilere empoze edip arkasindan insanlarin
gelmesini saglayan kisi demektir (Giirgen, 2012).Kurumun
performansint etkileyen liderin, kurum i¢i ve kurum dis1
durum analizleri yaparak Orgiitin basarili bir sekilde
hedeflerine ulasmasmni saglamasi gerekmektedir. Ayrica
liderin giiven veren biri ve iyi bir dinleyici olmas1 gereklidir
(Cillioglu, 2010: 53). iliskide oldugu i¢ ve dis paydaslarna
giiven vermesi, c¢alisanlarinin diisiincelerini, sorunlarini
dinlemesi orgiit ortamin1 daha verimli hale getirecektir. Bu
sayede calisanlarin Orgiite aitlik hissi ve baglilig1 artacak
boylelikle kurumu en iyi sekilde toplumda tanitacaktir.

Sosyal Sorumluluk; Goniilliiliik esasina goére toplumun
sosyal ve cevresel sorunlarini dikkate almasi kurumlarin
sosyal sorumluluk ydntemidir. Isletmenin temel goérevi kar
elde etmek ve toplumun ihtiyaglarim1 kargilamaktir.
Toplumun ihtiyag duydugu iriinlerin yaninda, toplumsal
degerlere de hizmet beklemektedir. Toplumun refahini,
gelisimini saglayacak egitim, kiiltiir, saglik gibi alanlarda
yapilan destekler toplum ile kurum arasindaki baglari
olusturmaktadir. Kurumun kaynaklarini toplumun sorunlarina
¢cdzlim getirmek igin gondllilik esasina gore faaliyetler ile
degerlendirmesi sosyal sorumluluk kapsaminda isletmenin
itibarm1  etkilemektedir (Baraz, 2011: 77). Sosyal
sorumlulugun 6nemini kavrayamamis isletmelerin finansal
performansi ne kadar giicli olsa da uzun vadede toplum
icinde iyi bir itibara sahip olmas:i diisiiniilemez (Karakdse,
2012: 42). Sosyal sorumluluk faaliyetlerine 6nem veren
sitketler paydaslarinin giivenini ve takdirini kazanmakla
kalmakta, ayni zamanda marka imaji ve itibar da
kazanmaktadir (Wen-Min vd., 2013: 5684). Bu sayede
toplumda degeri olan, takdir edilen kurumun {iriinlerine
talebin artmasi ile beraber rekabet Ustiinliigii de saglamis
olmaktadir.

Calisma Ortami; Itibar sahibi olmak isteyen kurumlar
maddi-manevi, ekonomik-sosyal, fiziksel-duygusal, igsel-
digsal tiim degiskenleri dikkate almalar1 gerekir ki, ¢calisma
ortami da bunlardan bir tanesidir. Calisanlarin galigtiklar
kuruma giiven duymalari, motivasyonu ve memnuniyet
diizeylerinin yiiksek olmasi, kurumsal itibarin da yiiksek
olmasina fayda saglayacaktir.Calisanlarin, kurum hakkindaki
olumlu ya da olumsuz diigiinceleri davraniglarina yansimakta
ve isletmenin nasil algilandigina etki edebilmektedir
(Cravens ve Oliver, 2006: 297). Kurum kulturdi bu anlamda
itibar i¢in 6nem arz etmektedir. Kurum kiiltiirli, ¢alisanlarin
Orgut  icerisindeki  inang  ¢ergevesinde  kurallarin,
pekistirilmesi, iletisimin, uyumun saglanmig olmasidir
(Gregory, 2004: 79).

3. Kariyer Yonetimive Planlamasi

Bir sosyal bilim kavramu olarak kariyer, giinliik yasamda
ve is hayatinda ¢ok fazla kullanilmakla beraber arastirmacilar
tarafindan farkli sekillerde tanimlanmistir. Orpen (1994: 27)
kisisel ya da organizasyonel olarak belirli bir hedefe yonelik
yapilan, bireyin yasami boyunca planladig: is faaliyetlerinin
tecriibe edilmesidir seklinde bir tanim ortaya koyarken; Celik
(2016: 133) Kkariyeri, caliganin biitlin ¢alisma hayatinda
yapmis oldugu islerin tamamidir diye ifade etmektedir. Hall
ise kariyer kavrami i¢in yapilan “hayat boyu siiren is dizisi”
veya “is ile ilgili deneyimler” gibi alternatif tanimlar
inceleyerek kariyeri, “kisinin hayati boyunca edindigi
deneyimler ve faaliyetleri ile iliskili tutum ve davranmislarin

bireysel olarak algilanan sira dizisi” olarak tanimlamaktadir
(Milkovich, 1977: 536).

Kariyer yonetimi ise bireylerin kariyer hedeflerinin
Orgutiin amag¢ ve ihtiyaclari ile uyumlu hale gelme siireci
olarak ifade edilir (Kingir ve Giin, 2007: 282). Diger bir ifade
ile kariyer yonetimi “insan kaynaginin mesleki hayatlarim
planlama isi” olarak ifade edilebilir (Deniz ve Unal, 2007:
105). Kariyer yonetimi bireylerin degerleri, ¢ikarlar1 ve
gucli-zayif yonleri hakkinda bilgi edinilmesi ve buna yonelik
kariyer hedeflerinin ortaya konulmasi ile kariyer stratejilerini
olusturma siirecidir (Patrick ve Kumar, 2011: 25).

Kariyer planlamasi bireyin yetenekleri, becerileri ve
bilgisinin vermis oldugu avantajlar sayesinde is hayatinda
ylikselmesidir. Giiniimiizde teknolojik gelismeler sayesinde
bireyler is diinyasini takip etmekte ve kendilerini buna gore
hazirlamaya caba sarf etmektedirler. Orgiitler ise bireylerin
kariyer planlamasina destek olmak ve kendi kurumlarim
tercih etmelerini saglamak i¢in birgok strateji izlemektedirler.
Bu anlamda orgiitlerin de kariyer planlamasi yapmasi,
personeline gelecek vaat etmesi bireyler icin 6nem arz
etmektedir.

Kariyer  yonetimi, 0Orgut iceresindeki  personelin
ihtiyaclarina, beklentilerine ve kariyer hedeflerine ulagmak
icin yoneticilerin stratejiler belirleme ve uygulamalar
diizenleme siirecidir (Bayram, 2010: 217). Orgiitlerin kariyer
yonetimi siirecinde bireylerin kariyer planlamasinda ortaya
cikan belirsizlikleri azaltmasi, planlanmasina yardimci olmasi
ve boylelikle kuruma avantaj saglamasi gerekmektedir
(Granrose ve Portwood, 1987: 699).

4. Literatiir Taramasi

Kurumsal itibar ve kariyer yonetimi orgitlere rekabet
avantaji saglayacak siire¢lerdir. Bu siireci en iyi sekilde
yoneten oOrgiitler, sektorde ve rakiplerinin arasinda farklilik
meydana getirebilmektedir. Kitchen ve Laurence (2003)
Belgika, Fransa, Ingiltere, Hollanda, Almanya, Kanada ve
Italya’da 1000’in iizerinde yonetici ile yapmus olduklar:
arastirmada, kurum itibarina en ¢ok etkide bulunan faktorler
listesinin  ilk sirasinda miisterilerin, ikinci sirasinda
calisanlarin ve {igiincii sirasinda ise kurumun CEQ’larinin yer
aldigin1 belirlemislerdir.

Orgiit paydaslarmin kurumsal itibara etkisini 6lgmek icin
paydaslar iizerine arastirmalar yapilmistir (Brenn, 2007;
Puncheva-Michelotti ve Michelotti, 2010) Arastirmalarda
paydaslarin farkli karar durumlariyla karsi kargiya kalmalari
ve beklentilerinin  gergeklesmesi durumunda kurumla
iliskilerinin olumlu yonde gelistigini ve kurumsal itibara etki
ettigini aciklamislardir.Bu anlamda yapilan bir arastirmada
kurumsal itibarin is ilanlarina yapilan basvuru sayist ve
kalitesini etkileyip etkilemedigini arastiran Turban ve Cable
(2003) iki tniversitenin isletme boliimiinde kariyer hizmetleri
sunan birimden alinan verileri incelemislerdir. Elde edilen
veriler sonucunda olumlu itibara sahip kurumlarin daha fazla
bagvuru aldigi ortaya konulmustur. Bu sayede is
bagvurularinin fazla olmasinin kurumun is bagvurularinda
kaliteli bireyleri secebilmesine olanak sagladigi bulgusuna
ulasilmugtir.

Sezgin (2017) Tirkiye’nin ¢esitli yerlerinde faaliyet
gesteren bir kurumda kurumsal itibarin galiganlar {izerindeki
etkisini degerlendirmistir. Kurumun 1671 personeline
kurumun itibar algisi, kurum hakkindaki diistinceleri ve
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kurumun yapisi ile ilgili sorular yoneltilmistir. Olumlu ve
olumsuz goriigler yer alirken olumsuz goriisler daha baskin
cikmistir. Olumsuz goriisler arasinda kurumun yiiksek bir
itibara sahip olmadigi, calisanlara deger vermedigi,
odiillendirmedigi, calisanlara esit firsatlar tanimadigi, bilgi
paylasimi1 yapmayan, iyi bir kariyer firsati sunmayan ve
yoneticilerin ¢aliganlarinin performansimi geligtirmek i¢in
olanak saglamadig yoniinde goriisler ortaya
konulmustur.Calisanlarin kurum iginde mutlu olmamast ve
kendilerine belirli olanaklarin verilmemesi kariyer itibarimi da
calisanlarin goziinde olumsuz kilmakta ve g¢evreye de bu
sekilde yansimasina neden olmaktadir. Bu anlamda
yoneticiler  c¢alisanlarint  kurumun  hedeflerine  dogru
yonlendirmelidir (Sezgin, 2017: 161).

Tokmak vd. (2009) Izmir’de elektronik sektoriinde
faaliyet gosteren bie KOBI’de 178 personelle algilanan
kurumsal itibarin g¢alisanlarin performanst ve isten ayrilma
niyeti lizerine bir ¢alisma yapmistir. S6z konusu calisma
calisanlarin kurumun itibarini nasil algiladiklar1 ve buna bagh
olarak calisma niyetlerini 6grenmeyi amaclamistir. Elde
edilen sonuglara gore ¢alisanlarin gbziinde kurumun
itibarinda yiikselme olmasi, ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetlerinin azalmasina neden olmaktadir. Kurumsal itibarin
calisanlar iizerindeki etkisi ve c¢alisanlarin kurumsal itibara
etkisi birgok ¢aligmada boylelikle dile getirilmistir.

Calisanlarin  kurumun itibar algilamasi ile bagliligim
arastiran Shirin ve Kleyn (2017) Giiney Afrika Bankasinda
509 c¢alisan ile anket calismasi yapmistir. Banka
calisanlarinin psikolojik bagliliklart ile kurumun itibari
hakkindaki algilarimin o6rgiitle olan etkilesimi iizerindeki
etkilerini Olgmiislerdir. Arastirma sonucunda ¢alisanlarin
olumlu itibar algilamalarinin ¢alisanlarin bagliliklari {izerinde
giiclii bir etkisinin oldugu sonucuna ulasilmigtir. Kuruma
baglilig1 yiiksek olan personelin memnun olmasi ve kariyer
hedefinde orgiitte kalmas1 daha kolay olmaktadir.

Suher vd., (2017)Tirkiye’de Fortune dergisinin saygin
kurumlar listesinde yer alan itibar1 yiiksek bir kurumun
calisanlari tizerine itibar algilamalari ile ilgili bir aragtirma
yapmuglardir.  Arastirma  kapsaminda kurumun  farkli
birimlerinden 150 personel ile anket ¢aligmasi yiiriitiilmiistiir.
Arastirmada ¢alisanlarin kurumun itibarint nasil algiladiklari
amact ile 7 boyut kullanilmis ve bu boyutlar iizerinden

personelin  fikirleri —almmustir.  Arastirma  sonucunda
boyutlarin genel anlamda olumlu olmast ve ¢aliganlarin itibar
algilarinin - 6nemli bir itibar faktéri oldugu ortaya
konulmustur.

Cable ve Graham (2000) ise is arayan bireylerin
kurumlarin itibar algilar1 iizerine bir arastirma yapmuistir.
Bireylerin is tercihleri donemlerinde itibar algisinin etkisi
aragtirilmigtir. Calismada genel is slirecinde olusan hedefler
ve tercihler, kurumlarmin ise alim siireci agisindan ¢apraz
analiz ile degerlendirilmistir. Arastirmacilar {iiniversite
ogrencilerinin de g¢ogunlukta oldugu li¢ model iizerinden
analiz yapmuslardir. Arastirma sonucunda firmanin faaliyet
gosterdigi endiistri tiiriiniin, bir firmanin ¢aligsan gelisimi i¢in
sundugu firsatlarin ve orgiit kiiltiiriiniin is arayanlarin itibar
algilarini etkiledigini ortaya konulmustur.

Kirgizistan’da Namal (2011) tarafindan yapilan bir
aragtirmada kurumsal itibarin olusmasi i¢in pazarlama
iletisiminin rolii arastirlmugtir. Itibar1  olusturmak ve
yonetmek icin dogru bir pazarlama iletisiminin olmasi

gerektigini savunan arastirmaci, Kirgizistan Turkiye- Manas
Universitesi ve Yusuf Balasagun Kirgiz Milli Universitesinin
akademik personeli, idari personeli ve dgrencilerinden olugan
772 kisilik 6rneklem ile ¢alismasini siirdiirmiistiir. Aragtirma
sonucunda pazarlama iletisimin, kurumsal itibar algisinin
olusmasina imkan sagladigi sonucuna ulagilmustir.

Bir zamanlar kurumun rekabet giicii personelinin sayisina
gore degerlendirilirken, giinlimiizde ise insan kaynaklarinin
hareketliligi, egitim, gelisim programlarinin yogunlugu ile
yeteneklerini ve yaraticiliklarini ortaya koyan isgdrenlerin
bilimsel ve teknik gelisimleri kurumun sektordeki giiclinii
gostermektedir (Kadibesegil, 2012: 296). Teknolojik
gelismeler ile kiiresellegsen diinyada bireylerin ig hayatindan
stirekli haberdar olmasi i tercihleri ve kendilerini hangi
yonde geligtirmesi gerektigi hakkinda fikir vermektedir.
Bireyler kesif doneminde kariyer planlamasimna uygun is
secenekleri arasindan tercih yapmaktadir. Kurumsal itibari
yiksek olan igletmeler, isletmeye deger katan calisanlarin
ilgisini ¢ekmektedir (Sims, 2009: 454). Ciinkii itibarin temel
alt1 bileseninin (Fombrun vd., 2000) (duygusal cazibe,
finansal performans, Urin ve hizmetler, vizyon ve liderlik,
sosyal sorumluluk ve galisma ortami) kurum tarafindan
yonetilmesi bireylerin de ilgisini gekmektedir.

Kurumsal itibar temel bilesenlerinin ¢alisanlari nasil
etkiledigi aragtiran Alniagik vd. (2012) tarafindan yapilan bir
arastirma ile test edilmistir. Caligmada gelecegin potansiyel
calisant olacak 420 {iniversite Ogrencisi Orneklemi
olusturmustur. Aragtirma sonucunda ise bireylerin is
tercihlerini etkileyen en biiylik bilesenin ¢aligma ortami
oldugu anlasilmustir.

5. Yontem
5.1.
rastirmanin Amaci ve Onemi

Literatiirde yer alan bilgiler dogrultusunda gelistirilen
aragtirma modeli Sekil 1’de gosterildigi tizeredir;

Duygusal Cekicilik

Uriin ve Hizmet

Bireysel Kariyer

Vizyon ve Lider Yonetimi

is Ortamm ve Cevre - )
Orgutsel Kariyer

Yonetimi

Sosyal Sorumluluk

Finansal Performans

Sekil 1. Arastirma Modeli

Kurumsal itibarin kariyer yonetimi zerindeki etkilerinin
Olgliilmesi bu ¢alismanin ana konusunu olusturmaktadir.
Kurumsal itibarin olugmasinda icsel paydaslarin etkili
olmasinin yaninda, ¢alisanlar i¢in de kurum i¢inde yiikselmek
ve kariyer yapmak bir o kadar onemli olmaktadir. Bu
anlamda aragtirmanin temel problemi kurumsal itibarin
calisanlarin kariyer yonetimi ile ilgili tutum ve davranislarim
nasil ve ne yonde etkiledigini belirlemektir. Temel problemin
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yan1  sira  asagidaki edilmesi
amaclanmaktadir:

Hipotezler

hipotezlerin  test

1 Kurumsal itibar, kurumsal (6rgutsel)
kariyer yonetimini pozitif ve anlamli bir
sekilde etkilemektedir.

2:  Kurumsal itibar, bireysel kariyer
yonetimini pozitif ve anlamli bir sekilde
etkilemektedir.

3. Personelin  kurumsal itibar, kurumsal
kariyer yOnetimi ve bireysel kariyer
yonetimi algilar1 cinsiyetlerine gore anlamli
bir farklilik gostermektedir.

4. Personelin kurumsal itibar, kurumsal
kariyer yoOnetimi ve bireysel kariyer
yonetimi algilar1 yas diizeylerine gore
anlaml bir farklilik gostermektedir.

5. Personelin  kurumsal itibar, kurumsal
kariyer yoOnetimi ve bireysel kariyer
yonetimi algilar1 akademik veya idari
personel olmalarina (birimlerine) gore
anlamli bir farklilik gostermektedir.

6. Personelin kurumsal kurumsal
kariyer yoOnetimi ve bireysel Kkariyer
yonetimi  algilart  ¢alisma  siirelerine
(kidemlerine) gore anlamli bir farklilik
gOstermektedir.

itibar,

5.2.
rastirmanin Orneklemi ve Kullanilan Olcekler

Aragtirmanin  evrenini  Kirgizistan-Turkiye ~ Manas
Universitesi akademik ve idari personeli olusturmaktadir.
Universitede 551’ akademik (tam zamanl: 383, yar
zamanli: 60 ve ders saat licretli: 108) ve 295’1 idari olmak
iizere toplam 778 personel gorev yapmaktadir. Kurumsal
itibarin kariyer yonetimi {iizerindeki etkileri konusunda
yapilacak bu tez ¢aligmasinda evreni tim akademik ve idari
personel yani 778 kisi olusturmaktadir. Ancak tim evrene
ulasmak daha once de ifade edilen zaman ve biitce
kisitlamalari nedeniyle s6z konusu olmadigi i¢in kolayda
ornekleme yontemi ile segilen 350 personel arastirmanin
orneklemini olusturmaktadir. Toplam evrenin yaklasik %
43’iine denk gelen drneklem kitlesi sosyal bilimler agisindan
yeterlidir. Zira literatiirde yer alan hesaplamalarda 750 kisilik
bir evren igin +/- 0,05 6rnekleme hatasi diizeyinde 254 kisilik
bir érneklemin yeterli oldugu belirtilmektedir (Yazicioglu ve
Erdogan, 2004: 50).

Alan arastirmasinin amaci, dogrudan bir gruba sorular
yoneltmek suretiyle analiz edilebilecek, karsilastirmalar
yapilabilecek ve yorumlar getirilebilecek veriler elde
etmektir. Arastirmamizda onceden kullanilan, gegerliligi ve
givenirliligi farkli caligmalarda dogrulanmis olan dlgekler
kullanilmistir. Veri toplama yontemi olarak anket teknigi
kullanilmistir. Anket ¢alismasi elden dagitma ve yiiz ylize
anket teknigi yordamm ile gergeklestirilmistir. Anketler
orneklem grubuna, daha az maliyetli, daha yiksek geri
dontislii ve yanlis anlama ve hata olasiliklarini yerinde ve

ivedilikle giderme ihtimali nedenleri ile yiiz ylize goriisiilerek
bizzat elden dagitilmis ve toplanilmustir.

Arastirmada kullanilan anket formu dort bdélimden
olusmaktadir. Birinci bdliimde katilimcilarin demografik
ozelliklerini belirlemeye yonelik 4 adet soru bulunmaktadir.
Bu boliimde katilimeilarin yasi, cinsiyeti, birimleri diger bir
ifadeyle akademik veya idari persmﬁl oluglar1 ve kidemleri
ile ilgili bilgiler toplanmaktadir.

Anket formunun ikinci bélimii “Kurumsal itibar
Yonetimi Olgeginden” olusmaktadir. Bu arastirmada konu ile
ilgili olarak yapilan arastirmalardaqda en yaygin olarak
kullanilan ve bu ¢aligmanin modelini sekillendiren Fombrun
ve arkadaslari tarafindan gelistirilen Kurumsal Itibar
Yonetimi Olgeginden yararlanilmistir (Fombrun vd., 2000:
241-255). S6z konusu Olgek 19 ifadeden olugmakta ve
“cekicilik”, “Uriin ve hizmet”, ffinansal performans”,
“liderlik ve vizyon”, “calisma kosullar1” ve “sosyal
sorumluluk” olmak {izere alt1 alt boyuttan olugsmaktadir. S6z
konusu 6lcek, daha dnce ifade edildigi tizere 5 dereceli Likert
tipi skalaya gore dizayn edilmis olup, Ol¢ekte yer alan
ifadeler siddet derecelerine gore /: Kesinlikle katilimiyorum
ve 5: Kesinlikle katiliyorum araligindaki segeneklerden
birinin segilerek yamitlanmasim gerektirmektedir. Olcekte
hizmet ve iriin alt boyutu 4, diger alt boyutlar ise 3’er
ifadeden olusmaktadir.

Anket formunun tg¢ilincii boliimii ise 22 ifadeden olusan
“Kurumsal Kariyer Yonetimi Olgefini” igermektedir. Tek
boyutlu olan séz konusu dlgek Kilig ve Oztiirk’iin 2009
yilinda yayimladiklar1 “Kariyer Yonetimi: Bes Yildizli
Otellerde Bir Uygulama” baslikli ¢alismalarindan alinmistir
(Kilig ve Oztiirk, 2009).

Son boéliimde ise 16 ifadeden olusan “Bireysel Kariyer
Y onetimi Olgegi” yer almaktadir. Jayl\eSturges, David Guest,
NeilConway ve Kate MackenzieDavey’in 2002 tarihli
Journal of OrganizationalBehavior’'un 23. sayisinda
yayinlanan “A LongitudinalStudy of
theRelationshipbetweenCareer Management
andOrganizationalCommitmentamongGraduates in the First
Ten Years at Work” baslikli makalelerinden alinmistir
(Sturges vd., 2002: 731-748).

Aragtirma kapsaminda belirtilen degiskenler arasindaki
iligkileri test etmek amaciyla yukarida ifade edilen ii¢ ayri
Olcek ve toplam 57 ifadeden elde edilen veriler faktor,
giivenilirlik, bagimsiz orneklemler icin t-testi
(independentsamples t-test), tek yonli varyans analizi
(onewayanova)ve regresyon analizlerine tabi tutulmustur.
Belirlenen drneklemden anket yolu ile elde edilen verilerin
analizi SPSS 22.0 For Windows paket programi (Statistical
Programme forSocialSciences) ile yapilmistir.

5.3.
Analizler ve Bulgular

Ankete katilan Kirgizistan-TUrkiye Manas Universitesi
personelinin demografik 06zelliklerine ait bilgiler frekans
tablolar1 araciligiyla sunulmustur.

Tablo 1°’de goriildiigii iizere arastirmaya katilan
personelin 174’4 (%52,6) erkek ve 157’si (% 47,4)
kadinlardan olusmaktadir.Akademik ve idari personelin 48’
(% 14,5) 20-29 yas, 152’si (% 45,9) 30-39 yas, 801 (% 24,2)
40-49 yas, 35’1 (% 10,6) 50-59 yas ve 16’s1 (% 4,8) ise 60
yas ve lUzeri gruba girmektedir. Arastirmaya katilanlarin
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174’1 (%52,6) akademik ve 157’si (%47,4) idari personelden
olugmaktadir.Demografik analizler gergevesinde son olarak
katilimcilarin kidemleri (kag¢ yildir iiniversitede calistiklari)
incelenmistir. Katilimeilarin 109’u 1-5 yil, 117’si 6-10 yil,
61°1 11-15 yil, 44’1 ise 16 yil ve iizeri bir kideme sahip

olduklarim belirtmislerdir.Dolayisiyla arastirmaya
katilanlarin ¢ogunlugunun erkek, akademik, 30-50 yas arasi
ve 10 yil ve alt1 kideme sahip personelden olustugunu ileri
stirmek mumkinddr.

Tablo 1. Katilimcilari Demografik Ozellikleri

(N=331) SIKLIK YUZDE (%)
CINSIYET

Erkek 174 52,6
Kadin 157 47 4
Toplam 331 100,0
YAS

20-29 yag arast 48 145
30-39 yas arast 152 459
40-49 yas arast 80 24,2
50-59 yas arasi 35 10,6
60 yas ve lizeri 16 48
Toplam 331 100,0
BIRIM

Idari 157 474
Akademik 174 52,6
Toplam 331 100,0
KIDEM (Kac¢ Yildir Calisiyor)

1-5yil 109 32,9
6-10 y1l 117 353
11-15 y1l 61 18,4
16 y1l ve tizeri 44 13,3
Toplam 331 100,0

5.3.1.
ygunluk, Faktor ve Guvenilirlik Analizleri
Arastirmanin  istatistiksel analiz kisminda ilk olarak
verilerin normal dagilim gosterip gostermedigini anlamak
Uzere uygunluk (normallik) testi yapilmistir. Asagidaki
tabloda goriildiigii tizere verilerin ¢arpiklik ve basiklik

U

katsayilar1 literatiirde kabul goren -1.5 - +1.5 smuirlar
arasinda olup (Skewness: ,134; Kurtosis: ,267) normal
dagilim gosterdigi sonucuna ulagilmistir.

Tablo 2. Verilerin Normallik Testi

Istatistik Hatftandart
Mean 4,3247 ,03571
Alt Sinir 4,2544
95% Giiven Araliginda N
Ust Sinir 4,3949
5% TrimmedMean 4,3910
KiY Medyan 4,3684
Varyans 422
Std. Sapma ,64965
Carpikhk -1,442 ,134
Basikhik 2,896 ,267
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Mean 3,6615 ,04430
Alt Sinir 3,5743

95% Giiven Araliginda —
Ust Smur 3,7486

5% TrimmedMean 3,6896

KKY Medyan 3,6818

Varyans ,650

Std. Sapma ,80595

Carpikhik -,416 134

Basiklik ,206 ,267

Mean 3,6382 ,02992
Alt Sinir 3,5794

95% Giiven Araliginda -
Ust Sinir 3,6971

5% TrimmedMean 3,6428

BKY Medyan 3,6875

Varyans ,296

Std. Sapma ,54431

Carpikhik -,166 134

Basiklik ,587 267

Normallik testi ile toplanan verilerin normal dagilim
gosterdiginin anlagilmas1 {izerine arastirma kapsaminda
kullanilan her bir dl¢ege ayr ayri faktor analizi yapilmis ve
elde edilen sonuglar agsagidaki tablolarda gosterilmistir.

Arastirmada kullanilan veri setinin faktor analizine uygun
olup olmadiginin belirlenebilmesi amaciyla Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) Orneklem Yeterliligi Testi ve Bartlett
Kiiresellik Testleri uygulanmistir. Kurumsal Itibar Y&netimi
Olgegi (KiYO) igin KMO testi sonuglari maddeler arasi

korelasyonlarin faktdr analizine (KMO: 0,955) uygun
oldugunu gostermektedir. Ayrica Bartlett testi sonucuna gore
de maddeler arasinda faktor analizi yapmaya (p<0,000)
yeterli diizeyde iliski bulunmaktadir. Daha sonra KIY
Olgegine varimax rotasyonu ile faktdr analizi uygulanmis ve
beklenildigi gibi alt1 boyutlu bir faktdr yapisina ulagilmustir.
Elde edilen alt1 boyut, Fombrun ve arkadaslarinin tanimladigi
Kurumsal Itibar Y&netimi alt boyutlariyla tutarlilik
gOstermektedir.

Tablo 3. Kurumsal itibar Yonetimi Olgeginin Faktor Analizi

Faktorler

Kurumsal itibar Yonetimi
1

Cekicilik (CE) 1 776

Cekicilik (CE) 2 657

Cekicilik (CE) 3 797

Hizmet ve Uriin (HU) 4

,824

Hizmet ve Uriin (HU) 5

824

Hizmet ve Uriin (HU) 6

,808

Hizmet ve Uriin (HU) 7

,739

Finansal Performans (FP) 8

,655

Finansal Performans (FP) 9

,7194

Finansal Performans (FP) 10

779

Liderlik ve Vizyon (LV) 11

,830

Liderlik ve Vizyon (LV) 12

,819

Liderlik ve Vizyon (LV) 13

,842

Calisma Ortami (CO) 14

,867

Caligma Ortam1 (CO) 15

,789
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Caligma Ortam1 (CO) 16 129

Sosyal Sorumluluk (SS) 17 ,768
Sosyal Sorumluluk (SS) 18 ,793
Sosyal Sorumluluk (SS) 19 747
Agiklanan Toplam Varyans (79,785) 61,294 4,847 4,064 3,592 3,103 2,885

Tablo 3’te goriildiigii lizere faktdr yiikleri 0,655 ile 0,867
arasinda degismektedir. Faktdr yiikleri incelendiginde
“Universite parasal kaynaklar agisindan giicliidiir” ifadesi
,655 degeri ile en diisiik faktor yiikiine, “Universite iyi
yonetilmektedir” ifadesi ise ,867 degeri ile en yiiksek faktor
yukine sahip kurumsal itibar yonetimi maddesi olarak
bulunmustur. Kurumsal itibar Yénetimi Olgeginin agiklanan
toplam varyansi 79,785 dir.

Kurumsal (Orgiitsel) Kariyer Yonetimi Olgegi (KKYO)
icin de KMO testi yapilmig ve KMO degeri 0,970 olarak
bulunmustur. Ayrica Bartlett testi sonucunda da yine
maddeler arasinda faktor analizi yapmaya (p<0,000) yeterli
diizeyde iliskinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Daha sonra
KKY Olgegine varimax rotasyonu ile faktor analizi
uygulanmis ve faktor yiikleri belirlenmistir.

Tablo 4. Kurumsal Kariyer Yénetimi Ol¢eginin Faktdr Analizi

Faktor
Kurumsal Kariyer Ydnetimi .
Terfi, ¢alisanlarin niteliklerine gore adil bicimde uygulanir ,756
Ust gérevlere iliskin personel agig terfi yoluyla Universite icinden karsilanir 154
Ise alimlarda isin niteligine uygun personel secimi yapilir ,782
Isten ¢ikarilmada calisanlarin verimliligi goz éniinde bulundurulur 741
Emeklilik hakki kazanan verimliligi yiiksek personelin Universitede kalmasi tesvik edilir ,718
Tepe yonetimi acisindan dnemli gorevler igin alternatif adaylar yetistirme anlayis1 vardir ,831
Caliganlara, mesleginde ilerleme (yiikselme) konularinda gerekli yardim saglanir 175
Yoneticiler ile bir araya gelinen toplantilarda, personelin, sorunlari ve beklentileri ortaya konulur ,811
Calisanlarin mesleki gelisimlerini ve 6zel yeteneklerini belirleyecek cesitli testler uygulanir ,809
Calisanlarin gorevlerine iliskin yetki ve sorumluluklar belirlenir ,806
Personelin gelecekte ¢aligabilecegi islerin planlamasi yapilir 779
Her ¢alisanin bilgi, yetenek, deneyim ve kariyer beklentileri belirlidir ,599
Calisanlarin yeteneklerine gore uygun is/gorev verilir ,831
Calisanlarin gorevlerinde ne kadar basarili olduklar: degerlendirilir ,811
Calisanlarin iist gorevlere ulasabilmesi i¢in izleyecekleri yollar dnceden belirlenir ,813
Calisanlara karsilagabilecekleri problemlerin ¢oziimiine yonelik gerekli bilgiler verilir ,597
Calisanlarin hedeflerine ulagsmalarini kolaylastiracak konferans ve seminer gibi uygulamalar gelistirilir 71
Calisanlar, Universite igerisinde farkli boliim ve islerde calistirilmak iizere gerektiginde yer degistirilir 721
Ise yeni baslayan personel igin gerekli olan bilgi ve egitim verilir ,784
) Callsfmlarm mesleki gelisimlerine katkida bulunabilecek Universite iginde ve disinda cesitli egitim programlari 755
dizenlenir )
Calisanlara deneyim, sorumluluk ve tesvik edici 6zellikler kazandirmak i¢in yapilan isin kapsami genisletilir ,817
Calisanlara gelecekte hangi iste ¢alisabilecekleri ve bu islerin gerekleri hakkinda bilgi verilir ,835
Acgiklanan Toplam Varyans 59,388

Faktor analizi kapsaminda son olarak da Bireysel Kariyer
Yonetimi Olgegine (BKYO) KMO ve Bartlett testleri
uygulanmigtir. KMO degerinin 0,845 ve Bartlett testinin
anlamli ¢ikmasi lizerine faktdr analizi yapilmigtir.Degiskenler
arasindaki iliskilerin korelasyon analizleri ve ileri siiriilen
hipotezlerin regresyon analizleri ile test edilmesinden 6nce,
faktér analizleri sonuglarina gére gruplanan sorular

giivenilirlik analizine tabi tutulmustur. En kisa ifade ile
giivenilirlik, bir 6l¢iimiin hatadan bagimsiz kalma

derecesidir. Bir bagka ifadeyle, bir degisken i¢indeki sorular
arasindaki ortalama iliskiyi goz Oniine alan 6l¢iimiin igsel
tutarliigidir. Olgegin tutarli, dengeli ve tekrarlanabilir olmasi
gilivenilirliginin ~ gostergeleridir. Tutarli olmasi; 6lgme
kurallarina, veri kayit ve kodlamasina uygun olmasi; dengeli
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olmasi, diger degiskenlerin sabit kalmasi kosuluyla zaman
icinde degigsmemesidir. Tekrarlanabilir olmasi ise, 6lgegin tek
bir zamandaki tek bir testle smirli kalmamasi, tekrar

uygulanabilmesi ve zaman i¢inde giivenilir olmasi anlamina
gelmektedir (Erdogan, 1998: 118).

Tablo 5. Bireysel Kariyer Yénetimi Olceginin Faktor Analizi

Faktor

Bireysel Kariyer Ydnetimi 1
Kariyerimi etkileyecek olan insanlarla kendim tanigirim ,593
Universitedeki sosyal toplantilarda yoneticilerle goriistiriim ,592
Caligmak istedigim alanlardaki insanlarla iletisim kurarim ,708
Yiiksek profilli projelere katilmaya ¢aba sarf ederim ,739
Teklif edilmediginde bile kariyer tavsiyesini insanlardan isterim ,546
Performansim hakkinda bir goriis belirtilmediginde, bunu sorarim ,655
Yeni becerileri gelistirmeyecek gorevleri red ederim ,549

_ Kariye_ri_mde yﬁk_selmek_ i¢in bir g_iin_bu kurumu birakip baska isletmelerde ¢aligmayi diigiiniiriim ¢iinkii kariyerimde 503

ilerlemek igin gerekli beceri ve deneyimim var !
Kariyerim i¢in firsatlar sunulmaz ise {iniversteyi birakmayi diisiiniirim 517
CV’mi giincel tutarim ,604
Universite disinda meveut is ilanlari takip ederim 513
Bos zamanimda is ile ilgili dergi ve kitap okurum ,558
Egitimim veya vasiflarimla iligkili bu {iniversite disindaki organizasyonlar1 arastiririm ,502
CV’imi zenginlestirecek ekstra etkinliklere katilirim ,670
Yaptigim igin bana itibar kazandirdigindan eminim ,641
Amirimin bagarilarimin farkinda olmasini saglarim ,564
Agiklanan Toplam Varyans 31,415
Bu arastirmada, 6lgeklerin giivenilirliginin saptanmasinda  bulunan bir agirhikli  standart degisim ortalamasidir

literatiirde en yaygin giivenilirlik 6lgiimii olarak kabul géren
ve siklikla kullanilan Cronbacho degeri tercih edilmistir.
Cronbach Alfa Katsayisi, oOlgekte yer alan n sorunun
varyanslart toplaminin genel varyansa oranlanmasi ile

(OGzdamar, 1999: 513). Giivenilirlik analizinde, her bir
degiskenin alfa katsayilarina bakilmistir. Buna gore, asagida
verilen Tablo 6’da ilgili degiskenler ve Cronbach Alfa
Katsayilar1 goriilmektedir.

Tablo 6. Degiskenlerin Giivenilirlik Gostergeleri

DEGISKENLER SORU SAYISI CRONBACH ALFA
KATSAYILARI (o)

CE 3 813

HU 4 ,886

FP 3 ,823

LV 3 ,864

co 3 822

SS 3 ,848

KiY 19 ,964

KKY 22 ,964

BKY 16 ,839

Yapilan analiz sonucunda KIiYO’ninCronbahch o  kabul edilebilir Cronbacho. diizeyinin iizerinde degerlere

katsayist 0,964; KKYO’ninCronbach o katsayis1 yine 0,964
ve BKYO’ninCronbach o katsayist ise 0,839 olarak
bulunmustur. Dolayistyla tiim degiskenlerin giivenilirlikleri

sahiptir.

Frekans Analizleri
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Arastirmaya  katilan  Kurgizistan-Turkiye ~ Manas
Universitesi akademik ve idari personelinin Kurumsal itibar
Yénetimi Olgegine vermis olduklari cevaplarin ortalama ve
standart sapma  degerleri asagidaki  Tablo  7’de
gosterilmektedir.

Tablo’da  gosterildigi  i{izere  “Universiteye  saygi
duyuyorum” ifadesi 4,69 ortalama ile en yiiksek degere sahip
madde olarak belirlenirken; “Universiteye verilen ddenek
(para) sundugu hizmetlerin tam karsiligidir” ifadesi ise 4,10
ortalama ile en diisiik degere sahip madde olarak tespit
edilmistir.

Tablo 7. Kurumsal itibar Yénetimi Olgeginin Ortalama, Standart Sapma ve Frekans Degerleri

E E S
£ £ 8 E = £
L Q =) o B = v =
x =z = s B s < 3
= E = o =z 2 = =
- OR £ = = < = = £ =
FAKTORLER SS 2 = s fe - = 2 £
X M - O X~ - XY M
f % f % f % f % f %
Cekicilik
. N 5 1 12 115 198
Universite hakkinda olumlu duygulara sahibim 45106 , 72345
15 0,3 3,6 34,7 59,8
. --- 3 6 80 242
Universiteye saygi duyuyorum 4,6949 ,55098
- 0,9 1,8 24,2 73,1
L ] 6 10 38 95 182
Universiteye biyik 6l¢lide giiveniyorum 4,3202 ,92122
1,8 3,0 11,5 28,7 55,0
Uriin ve Hizmet
. 6 10 23 149 143
Universite hizmetlerinin arkasinda durur 4,2477 ,85224
1,8 3,0 6,9 45,0 43,2
. 8 10 37 146 130
Universite yenilik¢i hizmetler gelistirir 4,1480 ,90745
2,4 3,0 11,2 441 39,3
. 4 10 30 135 152
Universite yiiksek kalite de hizmet sunar 4,2719 ,84123
1,2 3,0 91 40,8 45,9
Tt e Tom S hi ; 8 14 41 140 128
B l?nfv;rsneye verilen ddenek (para) sundugu hizmetlerin tam 41057 94275
arsiligidir 2,4 4,2 12,4 42,3 38,7
Finansal Performans
. 2 11 17 128 173
Universite parasal kaynaklar agisindan giigliidiir 4,3867 ,78335
0,6 33 51 38,7 52,3
. 4 3 24 118 182
Universitenin gelecekteki biylime beklentisi yiiksektir 4,4230 ,76828
1,2 0,9 7,3 35,6 55,0
. S . 4 5 28 103 191
= FJn}vsrsﬂe raklp?ermden daha yiiksek performansli olma 4.4260 80705
egilimi gostermektedir 12 15 85 311 57.7
Liderlik ve Vizyon
W o o o 5 14 39 115 158
Universite gelecek i¢in net bir vizyona sahiptir 4,2296 ,92204
15 4,2 11,8 34,7 47,7
Universite yiiksekdgretimde yeni olanaklar1 goriir ve 1 12 38 137 143
4,2356 ,81579
bunlardan yararlamr 03 3.6 115 41.4 43.2
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L o ] o 11 10 38 119 153
Universite glivenilir bir ydnetime sahiptir 4,1873 ,98225
3,3 3,0 11,5 36,0 46,2
Calisma Ortami
o ) ) 8 16 36 110 161
Universite iyi yonetilmektedir 4,2085 ,98260
2,4 4,8 10,9 33,2 48,6
3 5 16 105 202
Bu Universitede galigsmak iyi bir firsattir 4,5045 , 74007
09 1,5 4.8 31,7 61,0
Universitenin calisanlar1 diger {iniversitedekilerden daha 4 > 42 120 160
iteliklidir 4,2900 ,83513
n 1,2 15 12,7 36,3 48,3
Sosyal Sorumluluk
i 4 4 9 124 190
Universite ¢evreye karst duyarli ve sorumlu davranir 4,4864 , 72339
1,2 1,2 2,7 37,5 57,4
. 3 12 45 140 131
Universitenin insanlarla iliskilerinde standartlari yiiksektir 4,1601 85726
09 3,6 13,6 42,3 39,6
. ] 3 4 27 143 154
Universite topluma yararli olan faaliyetleri desteklemektedir 4,3323 , 715367
0,9 1,2 8,2 43,2 46,5
Kurumsal Itibar Yénetimi Olgeginde yer alan 6 boyut ve gostermektedir.  Bdylece  “Kirgizistan-TUrkiye — Manas

toplam 19 ifadeye verilen puanlarin ortalamalarinin
tamaminin 4 ve lizerinde olmasi1 Kirgizistan-Tlrkiye Manas
Universitesinin - kurumsal itibarmm akademik ve idari
personel  tarafindan  yiiksek  olarak  algilandigini

Universitesi akademik ve idari personelinin (niversitenin
kurumsal itibari ile ilgili algi diizeyleri nedir?” seklindeki
aragtirmamizin temel problemlerinden birisinin cevabim
vermis bulunmaktayiz.

Tablo 8. Kurumsal Kariyer Y&netimi Olgeginin Ortalama, Standart Sapma ve Frekans Degerleri

[}
S
3
S| E | Be| e | &
[
@ 5 H o= = o B
. = £ 5 S xS
FAKTORLER ORT SS = g = = = ==
£ 3 = o = g £ 3
vg| 2 | 62| 2 | ¢
f % f % f % f % f %
Kurumsal Kariyer Yd&netimi
14 21 75 140 81
Terfi, ¢aliganlarin niteliklerine gore adil bigimde uygulanir 3,7644 1,0263
4,2 6,3 22,7 42,3 24,5
Ust gérevlere iliskin personel agig1 terfi yoluyla Universite iginden 3 20 97 140 n
Karsil 3,7734 ,88422
argliamir 0,9 6,0 29,3 42,3 215
) 11 19 79 137 85
Ise alimlarda isin niteligine uygun personel se¢imi yapilir 3,8036 ,99428
33 57 239 414 257
. 24 27 100 120 60
[sten ¢ikarilmada caliganlarin verimliligi g6z 6nlinde bulundurulur | 3,4985 1,1019
73 8,2 30,2 36,3 18,1
Emeklilik hakki kazanan verimliligi yiiksek personelin 36133 98857 12 24 106 127 62
Universitede kalmasi tesvik edilir ' ' 3,6 7.3 32,0 38,4 18,7
Tepe yonetimi agisindan Gnemli gorevler icin alternatif adaylar 35982 99325 11 30 100 130 60
yetistirme anlaylsl vardir ' ' 373 9’1 3012 3913 18,1
Calisanlara, mesleginde ilerleme (yiikselme) konularinda gerekli | 3,6042 1,0519 16 30 88 132 65
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yardim saglanir 4,8 91 | 266 | 399 | 196
Yoneticiler ile bir araya gelinen toplantilarda, personelin, sorunlar1 36526 10745 17 31 3 139 n
ve beklentileri ortaya konulur ' ' 51 94 223 42.0 215
Calisanlarmm  mesleki ~ geligimlerini  ve ozel yeteneklerini 33444 11398 20 65 79 115 52
belirleyecek ¢esitli testler uygulanir ' ' 6.0 196 239 34.7 15.7
7 27 48 171 78
Calisanlarin gérevierine iliskin yetki ve sorumluluklar belirlenir 3,8640 ,93886
2,1 8,2 14,5 51,7 23,6
6 29 64 155 77
Personelin gelecekte calisabilecegi islerin planlamasi yapilir 3,8097 ,95189
1,8 8,8 19,3 46,8 23,3
Her calisanin bilgi, yetenek, deneyim ve Kkariyer beklentileri 10 36 87 137 61
belirlidir 36737 | 14214
3,0 10,9 26,3 41,4 18,4
12 27 78 134 80
Calisanlarin yeteneklerine gore uygun is/gorev verilir 3,7341 1,0307
3,6 8,2 23,6 40,5 24,2
Caliganlarin ~ gorevlerinde ne kadar basarili  olduklan 13 23 8 143 74
- L 3,7311 1,0106
degerlendmhr 39 6.9 236 432 224
Calisanlarin (st gorevlere ulasabilmesi igin izleyecekleri yollar 10 35 109 124 53
N S 3,5287 ,98239
onceden belirlenir 3.0 10.6 329 375 16.0
Calisanlara karsilasabilecekleri problemlerin ¢dzlimiine yonelik 36798 1.4585 10 34 o1 134 62
gerekli bllgller verilir ' ! 3.0 10.3 275 405 18.7
Caliganlarin hedeflerine ulagmalarini kolaylastiracak konferans ve 38157 1.0086 11 23 69 141 87
seminer gibi uygulamalar gelistirilir ' ' 33 69 20.8 426 26.3
Calisanlar, Universite igerisinde farkli bolim ve islerde 37855 95310 9 21 76 151 74
calistirilmak tizere gerektiginde yer degistirilir ' ' 27 63 230 45.6 224
) 15 28 71 153 64
Ise yeni baslayan personel i¢in gerekli olan bilgi ve egitim verilir 3,6737 1,0250
45 8,5 215 46,2 19,3
Caligsanlarin =~ mesleki  geligimlerine  katkida  bulunabilecek 35982 11248 22 31 " 129 2
Universite icinde ve disinda gesitli egitim programlar: diizenlenir ' ' 6.6 9.4 233 390 218
Caligsanlara deneyim, sorumluluk ve tesvik edici Ozellikler 35317 10126 14 31 106 125 55
kazandirmak i¢in yapilan igin kapsam genisletilir ' ' 4.2 94 320 37.8 16.6
Calisanlara gelecekte hangi iste calisabilecekleri ve bu islerin 34743 10710 15 45 97 116 o8
gerekleri hakkinda bilgi verilir ' ' 45 13.6 29.3 350 175

Tablo 8’de Kirgizistan-Tiirkiye Manas Universitesi
akademik ve idari personelinin Kurumsal Kariyer Yonetimi
Olgegine vermis olduklar1 cevaplarin ortalama ve standart
sapma degerlerini  gostermektedir.  Goriildiigii  lizere
“Calisanlarin gorevlerine iligskin yetki ve sorumluluklar

belirlenir” ifadesi 3,86 ortalama ile en yiiksek degere sahip
ifade olarak bulunmustur. Buna kargin “Calisanlarin mesleki
gelisimlerini ve 6zel yeteneklerini belirleyecek cesitli testler
uygulanir” ifadesinin ise 3,34 degeri ile en diisiik ortalamaya
sahip ifade oldugu bulgusuna ulagilmistir.

Tablo 9. Bireysel Kariyer Yénetimi Olceginin Ortalama, Standart Sapma ve Frekans Degerleri

FAKTORLER
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f% |[f% |[f% |[f% |[f%
Bireysel Kariyer Yonetimi
S ] 5 32 52 164 78
Kariyerimi etkileyecek olan insanlarla kendim tanisirim 3,8399 ,94470
15 9,7 15,7 49,5 23,6
. 14 26 69 157 65
Universitedeki sosyal toplantilarda yoneticilerle goriigiiriim 3,7039 1,0075
4,2 7,9 20,8 47,4 19,6
7 13 43 171 97
Caligsmak istedigim alanlardaki insanlarla iletisim kurarim 4,0211 ,87879
2,1 3,9 13,0 51,7 29,3
4 22 60 164 81
Yiiksek profilli projelere katilmaya ¢aba sarf ederim 3,8943 ,88984
1,2 6,6 18,1 49,5 245
9 31 89 137 65
Teklif edilmediginde bile kariyer tavsiyesini insanlardan isterim 3,6586 ,98538
2,7 9,4 26,9 41,4 19,6
12 39 75 147 58
Performansim hakkinda bir goriis belirtilmediginde, bunu sorarim | 3,6042 1,0227
3,6 11,8 22,7 44,4 17,5
16 77 94 110 34
Yeni becerileri gelistirmeyecek gorevleri red ederim 3,2085 1,0626
4,8 23,3 28,4 33,2 10,3
Kariyerimde yiikselmek i¢in bir giin bu kurumu birakip baska 17 78 84 104 48
isletmelerde ¢aligmayi diigiintirim ¢iinkii kariyerimde ilerlemek | 3,2659 1,1262
icin gerekli beceri ve deneyimim var 51 23,6 25,4 314 145
et o e T ; 24 83 101 85 38
I;griyf?.rl?q icin firsatlar sunulmaz ise {niversteyi birakmay1 3,0906 1,1190
usunurum 7,3 251 30,5 25,7 11,5
9 37 44 145 96
CV’mi giincel tutarim 3,8520 1,0470
2,7 11,2 13,3 43,8 29,0
. 50 130 63 57 31
Universite disinda mevcut ig ilanlari takip ederim 2,6647 1,1982
15,1 39,3 19,0 17,2 9,4
7 20 33 170 101
Bos zamanimda is ile ilgili dergi ve kitap okurum 4,0211 91594
2,1 6,0 10,0 51,4 30,5
St Sieleils s arad ; 6 59 62 145 59
Egltlmlm veya vasiflarimla iliskili bu {niversite digindaki 3,5801 1,0337
orgamzasyonlarl arastiririm 18 17.8 18.7 43.8 17.8
6 39 54 154 78
CV’imi zenginlestirecek ekstra etkinliklere katilirim 3,7825 99444
1,8 11,8 16,3 46,5 23,6
5 13 32 154 127
Yaptigum isin bana itibar kazandirdigindan eminim 4,1631 ,86548
15 3,9 9,7 46,5 38,4
6 26 59 157 83
Amirimin bagarilarimin farkinda olmasini saglarim 3,8610 ,94325
1,8 79 17,8 474 251
algilar1  cinsiyetlerine  goére  anlamlhi  bir  farklilik

Tablo 9’da katilimcilarin Bireysel Kariyer Yonetimi
Olgegine vermis olduklar1 cevaplarin ortalama ve standart
sapma degerleri sunulmaktadir. Tablodan da anlasildig: lizere
“Yaptigim igin bana itibar kazandirdigindan eminim” ifadesi
4,16 ortalama ile en yiiksek degere; “Universite disinda
mevcut is ilanlar takip ederim” ifadesinin ise 2,66 degeri ile
en diisiik ortalamaya sahip ifade oldugu sonucuna varilmistir.

5.3.3.
Fark Analizleri

Bu Dbolimde ilk olarak “Personelin  kurumsal
itibar,kurumsal kariyer ydnetimi ve bireysel kariyer yonetimi

gostermektedir’seklinde kurulan hipoteze cevap bulmak
amaciyla bagimsiz grup t testi (indepentedsamples t test)
yapilmis ve sonuglar1 agagidaki tablolarda verilmistir.

Tablo 10. Cinsiyet Degiskeni Agisindan Grup Istatistigi
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Standart Standart
Cinsiyet |N Ortalama Hata
Sapma
Ortalamasi

Erkek 174 4,4176 ,73576 ,05578
CE

Kadin 157 4,6093 ,48946 ,03906

. |Erkek 174 4,0805 ,87184 ,06609

HU

Kadin 157 4,3185 ,60620 ,04838

Erkek 174 4,3142 ,76089 ,05768
FP

Kadin 157 4,5202 ,54868 ,04379

Erkek 174 4,1169 ,87336 ,06621
LV

Kadin 157 4,3291 ,71011 ,05667
co Erkek 174 4,2625 ,82243 ,06235

Kadin 157 4,4140 ,62293 ,04971

Erkek 174 4,2586 , 716377 ,05790
SS

Kadin 157 4,4013 ,57455 ,04585

. Erkek 174 4,2332 ,74194 ,05625

KIY

Kadin 157 4,4261 ,51250 ,04090

Erkek 174 3,6262 ,81435 ,06174
KKY

Kadin 157 3,7006 ,79731 ,06363

Erkek 174 3,7601 ,48602 ,03685
BKY

Kadin 157 3,5032 ,57434 ,04584

Gorildigi tizere yukarida siralanan 9 degiskenden
bireysel kariyer yonetimi hari¢ geriye kalan 8 degiskenin
tamaminda kadin personelin ortalamalar1 erkek personelin
ortalamasindan daha yiiksektir. Bu bulgudan su sonuglar
¢ikarmak mimkiindiir:

" Gerek  erkek  gerekse kadin  personelin
iiniversitenin kurumsal itibari ile ilgili alg1 diizeyleri
yuksektir.

. Kadin personelin kurumsal kariyer yoOnetimi ile
ilgili alg1 diizeyleri erkek personelden daha yiiksektir.
Dolayistyla kadin personelin kurumun itibar ile ilgili
algilarinin erkeklere oranla daha olumlu oldugunu ileri
stirmek mumkindar.

" Erkek personelin bireysel kariyer yonetimi ile ilgili
alg1 diizeyleri kadin personelden daha yiiksektir.
Siiphesiz bu sonug¢ kadin personelin 6zel yasam ve
sorumluluklariyla ortiismektedir. Kadmnlarin ev ve
cocuklarla ilgilenme sorumluluklari, yiikselmeleri
onlindeki cam tavan sendromu gibi engeller, dogum
vb. sorunlar1 bireysel kariyer yonetimi ile ilgili
konulara erkek calisanlardan daha az ilgi duymalarina
ve bu baglamdaki algilarinin erkek personele gore
daha olumsuz olmasina yol agmaktadir.

" Kurumsal itibar yonetimi, kurumsal Kkariyer
yonetimi ve bireysel kariyer yonetimi egilim ve
algilar1 cinsiyete gore bir farklilik gostermektedir.
Ancak bu farkliligin kurumsal kariyer yodnetiminde
diger  degiskenlere = gdére anlamli  olmadig
gorilmektedir.

Tablo 10’da goriildiigii iizere kurumsal kariyer yonetimi
hari¢ diger tim degiskenlerde erkek ve kadinlarin algilarinda
anlamli bir farkliligin oldugu anlasilmaktadir. Dolayistyla
ileri siiriilen “H3: Personelin kurumsal itibar, kurumsal
kariyer yonetimi ve bireysel kariyer yonetimi algilart
cinsiyetlerine gore anlamh bir farklihik gostermektedir.”
seklindeki H4-lin kismen kabul edildigi anlasilmaktadir.

Akademik ve idari personelin “kurumsal itibar, kurumsal
kariyer ve bireysel kariyer yonetimi ile ilgili algilar1 yasa
gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?” sorusuna cevap
bulmak amactyla Anova analizi yapilmustir.

Tablo 11. Yas Degiskeni Acisindan Grup Istatistigi

ANOVA
Kareler Toplami df Ortalama Kare F Sig.

Gruplar Arasinda 2,040 4 ,510 1,259 ,286
CE Gruplar Icinde 132,019 326 ,405

Toplam 134,059 330

Gruplar Arasinda 3,272 4 ,818 1,402 233
HU Gruplar Iginde 190,228 326 ,584

Toplam 193,500 330

Gruplar Arasinda 3,598 4 ,899 1,994 ,095
FP Gruplar I¢inde 147,027 326 ,451

Toplam 150,624 330

Gruplar Arasinda 1,324 4 331 507 731
LV Gruplar Iginde 213,014 326 ,653

Toplam 214,338 330

Gruplar Arasinda 1,866 4 467 ,857 ,490
CO Gruplar Iginde 177,578 326 ,545

Toplam 179,444 330
SS Gruplar Arasinda 1,723 4 431 ,922 452
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Gruplar I¢inde 152,372 326 467

Toplam 154,095 330

Gruplar Arasinda 1,929 4 ,482 1,144 ,336
KIY Gruplar Icinde 137,347 326 421

Toplam 139,276 330

Gruplar Arasinda 5,261 4 1,315 2,050 ,087
KKY Gruplar I¢inde 209,094 326 641

Toplam 214,355 330

Gruplar Arasinda 3,930 4 ,982 3,413 ,009
BKY Gruplar I¢inde 93,841 326 ,288

Toplam 97,770 330

Tablo 11 incelendiginde yas degiskeni agisindan Kirgizistan-Tirkiye Manas Universitesi  personelinin

personelin kurumsal itibar yonetimi algilarinda anlamli bir
farklilik goriilmemektedir. Ancak kurumsal kariyer ve
bireysel kariyer yonetimi algilar1 yas diizeyine gére anlamli
bir sekilde farklilagsmaktadir. Dolayisiyla “H4: Personelin
kurumsal itibar, kurumsal kariyer yonetimi ve bireysel
kariyer yonetimi algilart yas diizeylerine gore anlaml bir
Sarkhihk gostermektedir.” hipotezinin de kismen kabul
edildigi goriilmektedir.

“kurumsal itibar, kurumsal kariyer ve bireysel Kkariyer
yonetimi ile ilgili algilar1 caligtiklart birime diger bir ifadeyle
akademik veya idari personel olmalarina gore anlamli bir
farklilik gdstermekte midir?” sorusuna cevap bulmak
amaciyla bagimsiz grup t testi yapilmig ve sonuglar
asagidaki Tablo 12’de gdsterilmistir.

Tablo 12. Birim (Akademik-idari) Degiskeni Agisindan Bagimsiz Grup T Testi

BIRIM N Ortalama Standart Sapma Standart Hata Ortalamasi

idari 157 4,5117 ,61037 ,04871
CE

IAkademik 174 4,5057 ,66253 ,05023

. idari 157 4,2022 ,78555 ,06269

HU

IAkademik 174 4,1853 , 74961 ,05683

idari 157 4,3970 ,65713 ,05244
FP

IAkademik 174 4,4253 ,69347 ,05257

idari 157 4,2059 17214 ,06162
LV

IAkademik 174 4,2280 ,83732 ,06348

idari 157 4,2951 , 73085 ,05833
cO

IAkademik 174 4,3697 , 74360 ,05637
ss idari 157 4,2930 ,66383 ,05298

Akademik 174 14,3563 ,70103 ,05314

. idari 157 4,3114 ,63718 ,05085

KIY

IAkademik 174 4,3367 ,66231 ,05021

idari 157 3,5443 82732 ,06603
KKY

Akademik 174 3,7672 77339 ,05863

[dari 157 3,5828 ,58959 ,04705
BKY

IAkademik 174 3,6882 49637 ,03763

Tablo’da goriildiigli iizere personel arasinda kurumsal
itibarin algilanmasi agisindan akademik veya idari personel
arasinda anlaml bir farklilik bulunamamustir. Ancak gerek
kurumsal kariyer gerekse bireysel kariyer yonetimi algisi
acisindan akademik ve idari personel arasinda anlamli bir

farkliligin oldugu bulgusuna ulasilmistir. Dolayisiyla “H5:
Personelin kurumsal itibar, kurumsal kariyer yonetimi ve
bireysel Kkariyer yonetimi algilart akademik veya idari
personel olmalarina (birimlerine) gére anlamli bir farklhilik
gostermektedir.” seklindeki hipotezkismen kabul edilmistir.
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Fark analizleri kapsaminda son olarak personelin
“kurumsal itibar, kurumsal Kkariyer ve bireysel kariyer
yonetimi ile ilgili algilar1 kidemlerine (¢alisma siirelerine)

gore anlaml bir farklilik gdstermekte midir?” sorusuna cevap
bulmak amaciyla Anova analizi yapilmustir.

Tablo 13. Kidem Degiskeni A¢isindan Grup Istatistigi

ANOVA
Kareler Toplam df Ortalama Kare F Sig.

Gruplar Arasinda 3,521 3 1,174 2,940 ,033
CE Gruplar Iginde 130,538 327 ,399

Toplam 134,059 330

Gruplar Arasinda 7,081 3 2,360 4,141 ,007
HU Gruplar Icinde 186,419 327 570

Toplam 193,500 330

Gruplar Arasinda 7,617 3 2,539 5,806 ,001
FP Gruplar k:inde 143,007 327 A37

Toplam 150,624 330

Gruplar Arasinda 4,613 3 1,538 2,398 ,068
LV Gruplar I¢inde 209,725 327 ,641

Toplam 214,338 330

Gruplar Arasinda 4,810 3 1,603 3,002 ,031
CO Gruplar Iginde 174,634 327 ,534

Toplam 179,444 330

Gruplar Arasinda 5,193 3 1,731 3,802 ,011
SS Gruplar Iginde 148,901 327 ,455

Toplam 154,095 330

Gruplar Arasinda 5,034 3 1,678 4,088 ,007
KiY Gruplar Iginde 134,241 327 411

Toplam 139,276 330

Gruplar Arasinda 4,965 3 1,655 2,584 ,053
KKY Gruplar Icinde 209,390 327 ,640

Toplam 214,355 330

Gruplar Arasinda ,700 3 ,233 ,786 ,502
BKY Gruplar Iginde 97,070 327 ,297

Toplam 97,770 330

Tablo 13’den da anlagildig1 tizere personelin kurumsal
itibar yonetimi ve alt boyutlar1 ile ilgili algilar1 kidemlerine
gore farklilik gostermektedir. Benzer bir sekilde personelin
kurumsal kariyer yonetimi ile ilgili algilar1 da kidemlerine
gore farklilik gostermektedir. Ancak personelin bireysel
kariyer yonetimi ile ilgili algilarinda kidem anlamli bir
farklilik meydana getirmemektedir. Dolayistyla ileri siiriilen
“H6: Personelin  kurumsal itibar, kurumsal Kkariyer
yonetimi ve bireysel kariyer yonetimi algilari calisma
siirelerine (kidemlerine) gore anlamh bir farkhlik
gostermektedir.” hipotezi dekismen kabul edilmistir.

5.3.4.
Regresyon Analizi ve Hipotezlerin Testi

Arastirma kapsamindaki hipotezleri test etmek amaciyla
coklu regresyon analizi kullanilmistir. Tablo 14’de kurumsal
kariyer yonetimi (zerinde kurumsal itibar yonetimi
boyutlarinin etkileri ile ilgili regresyon analizi sonuclaria
yer verilmektedir. Tablodaki F degeri, modelin anlamliligini
gosteren bir degerdir. F degerinin 81,782 olmasi modelin
0,01 diizeyinde anlamli oldugunu gostermektedir. Yukaridaki
regresyon analizinde goriildiigii gibi, R degeri 0,776 ve R?
degeri ise 0,602 olarak bulunmustur.

Tablo 14. Kurumsal itibar ve Kurumsal Kariyer Y®6netimi
Arasindaki Iligkileri inceleyen Regresyon Analizi

Bagimh Degisken

Bagimsiz Degiskenler . T
(Kurumsal Kariyer Yo6netimi)
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B T P * Deger 0.05 diizeyinde anlamlidir
(Sabit) ,353 724 . .
£ 027 426 670 Modeldeki bagimsiz  degiskenlerden sadece sosyal
(j: K K : sorumluluk ile bireysel kariyer yonetimi arasinda (p = 0,310,
UH ,282 3,787 ,000 t = 3,120; p = 0,002) diizeyindeanlamli ve pozitif bir iliski
FP -,147 -2,422 ,016 bulunmaktadir. Ancak kurumsal itibarin diger boyutlar ile
LV 335 3.990 000 bireysel kariyer yoOnetimi arasn3da herhang.i ‘pir ) i!.iski
bulunamamistir. Bu bulgular dogrultusunda ileri siiriilen
¢O 073 910 363 “H2: Kurumsal itibar, bireysel kariyer yonetimini pozitif ve
Y yer'y p
SS 294 4,500 ,000 anlamly bir sekilde etkilemektedir.” seklindeki hipotezin red
81,782%* edildigini ileri stirmek miimkiindiir.
6.
R 176 onug ve Degerlendirme
R? ,602 . o . i oy
Hizmet sektoriinde faaliyet gdsteren egitim kurumlarinin

** Deger 0.01 diizeyinde anlamlidir

Modeldeki bagimsiz degiskenlerden hizmet ve drtinler ile
kurumsal kariyer yonetimi arasinda (f = 0,282, t = 3,787; p =
0,000) diizeyindeanlamli bir iliski bulunmaktadir. Analiz
sonuglarma gore finansal perfomans ile kurumsal kariyer
yonetimi arasinda (f = -0,147, t = -2,422; p = 0,016) anlaml1
ve negatif; liderlik ve vizyon ile kurumsal kariyer yonetimi
arasinda (B = 0,335, t = 3,990; p = 0,000) anlamli ve pozitif
bir iliski bulunmustur. Bir diger bagimsiz degisken olan
sosyal sorumluluk ile kurumsal kariyer yonetimi arasinda (3
= 0,294, t = 4,500; p = 0,000) anlamli ve pozitif bir iliski
tespit edilmistir. Ancak kurumsal itibarin diger iki alt boyutu
olan c¢ekicilik ve c¢alisma ortami ile kurumsal Kkariyer
yonetimi arasinda herhangi bir ilisgki bulunamamistir. Bu
bulgular dogrultusunda ileri siiriilen “H1: Kurumsal itibar,
kurumsal (orgiitsel) kariyer yonetimini pozitif ve anlaml
bir sekilde etkilemektedir.” seklindeki hipotezin kismen
kabul edildigi anlagilmaktadir.

Arastirma kapsaminda kurulan Modely’yi test etmek
amaciyla yapilan regresyon analizinin sonuglar1 Tablo 15°de
gosterilmektedir. Tablo’da goriildiigi tizere modelin F degeri
4,649’dur, dolayisiyla kurulan model 0,05 dizeyinde
anlamlidir. Yukaridaki regresyon analizinde goriildiigii gibi,
R degeri 0,282 ve R? degeri ise 0,079 olarak bulunmustur.

Tablo 15. Kurumsal itibar ve Bireysel Kariyer Y&netimi
Arasindaki Iliskileri Inceleyen Regresyon Analizi

Bagimh Degisken
Bagimsiz Degiskenler | (Bireysel Kariyer Yonetimi)
B T P
(Sabit) 12,050 ,000
CK -,089 -,940 ,348
UH -,043 -,376 ,707
FP ,000 ,001 ,999
LV ,015 121 ,904
GO ,051 419 675
SS ,310 3,120 ,002
4,649*
R ,282
R? ,079

da 6nemli bir pay1 mevcuttur. Universiteler toplumun refahini

gelisimini  saglamast  agisindan  neslin  yetigsmesini
saglamaktadir. Ayrica her {niversitenin kendi i¢inde
faaliyetlerine yonelik hedefleri ve stratejik planlar

bulunmaktadir. Bu anlama calismada KTMU personeli
iizerine kurumsal itibarin kariyere etkisi arastirilmistir. Bu
baglamda ortaya konulan olgeklerin katilimcilar tarafindan
verilen cevaplart ve hipotezlerimizin sonuglarini agiklamak
gerekirse:

Ankette kullanilan Kurumsal Itibar Olgeginde bulunan 16
ifadeye verilen cevaplar da Universiteye saygi duyuyorum
ifadesi (4,69) oranla ortalama ile en yiiksek oran olurken,
“Universiteye verilen 6denek (para) sundugu hizmetlerin tam
karsiligidir” ifadesi 4,10 ortalamaya ile en diisiik orana sahip
olmustur. Ayrica Kurumsal itibar 6l¢eginin ortalama orani 4
Uzerinde olmasi itibar algisinin  yiiksek  oldugunu
gostermektedir.

Kurumsal Kariyer Yonetimi Olceginde ortaya c¢ikan
ortalamalarda ise “Calisanlarin gorevlerine iliskin yetki ve
sorumluluklar belirlenir” ifadesi (3,86)en yiiksek orani
olurken Calisanlarin mesleki gelisimlerini  ve  06zel
yeteneklerini belirleyecek cesitli testler uygulanir’” ifadesi
(3,34)en diisiik orandadir. Bu degerler personelin kariyer
gelisimine  katki  yapan bir uygulamanin olmadig1
gorilmektedir.

Diger bir oOlgek olan Bireysel kariyer yonetiminde
“Yaptigim isin bana itibar kazandirdigindan eminim” ifadesi
4,16 ortalama ile en yiiksek oran olurken “Universite disinda
mevcut is ilanlar1 takip ederim” ifadesi 2,66 oraninda en
diisiik ortalamaya sahiptir. Bu ortalama is tercihlerini
etkiledigini ve itibar algisini bireysel kariyerine etkisi ortaya
koymaktadir.

Analiz bulgular1 dogrultusunda genel bir degerlendireme
yapilacak olursa, KTMU personelinin kurumsal itibar {izerine
algilart bulunurken kurumsal ve bireysel kariyer yonetimine
kars1 algilarini etkilemede zayif kalmistir. Kurumun itibar
yonetimine karsi daha fazla dikkat etmesi ve personelinin
beklentilerini ve orgltsel Kkariyer yonetimini 6nemsemesi
gerekmektedir.

Hizmet sektoriinde kurumsal itibar yOnetiminin diger
sektorlere oranla daha dikkat edilmesi gereken bir olgudur.
KTMU ‘niin hizmet sektoriinde bir egitim kurumu olmasi,
itibar yonetimini dikkate almasini gerektigi i¢in paydaslarinin
beklentilerini, algilarint karsilikli iletisim ve etkilesim
seklinde yOnetmesi kurumun itibarmi etkileyecektir.




70

H. Giil ve M. Aver / KMU Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi 20 (34):53-69, 2018

Personelinde itibar algisim giiglendirmek ve bu yonde
personelin kurum igerisindeki beklentilerini karsilamak dis
paydaslar ile iliski acisindan 6nem arz etmektedir. Ciinki
personelin kurumun faaliyetlerini yansitan paydaglar ile
stirekli iletisim ve iligki icerisinde bulunan personelin
yonlendirilmesi gerekmektedir. Bu anlamda Universitenin
personeli olan akademik ve idari personelin siirekli 6grenci
ve aileleri olan iletisimi, toplumda bulunan bireyler ile olan
iligkiler ve diger dis paydaslar ile olan iliskilerde siirekli
akademik ve idari personelin bulunmasi konunun &nemini
goOstermektedir.

Bu anlamda bu alanda faaliyet gdsteren universitelerin
itibarim1 digar1 aktaracak olan personelin itibar yonetimi
stirecine katilmasinin saglanmasi, beklentilerinin
karsilanmasi, kariyer yonetimi ile gelisimine katki yapacak
olanaklarin ve firsatlarini saglanmasi kurumun itibarma fayda
saglayacaktir. Kadibesegil’inde dedigi gibi “Calisant mutsuz
olan kurumlarin giiclii ve olumlu bir itibara sahip olma
sanslart yoktur”.
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