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0z
Bu arastirmanin amaci, kurumsal itibar, is tatmini ve 6érgltsel 6zdeslesme de-
giskenlerinin Universite calisanlari Gzerinde farkhlasip farklilasmadigini tespit
etmektir. Aragtirmanin ana kutlesini Dogu Anadolu Bolgesi'nde bulunan Univer-
sitelerin akademik ve idari personeli olusturmaktadir. Calisma, literatiir tarama-
sinin yani sira, 6rneklemi olusturan akademik ve idari personele yonelik alan
arastirmasini kapsamaktadir. Arastirma, ana kutle icerisinden rastgele secilen
883 kisilik 6rneklem Uzerinde analizler yapilmistir. Arastirmada elde edilen ve-
riler Uzerinde frekans dagilimlari ile T-Testi ve ANOVA analizleri uygulanmistir.
Arastirma sonucunda kurumsal itibarin bazi alt boyutlari itibariyle demografik de-
giskenlerden yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu ve ¢alisilan Universite-
ye gére anlamli farkhlik olugturdugu gérilmistiir. is tatminin demografik degis-
kenlerden; egitim durumu, cinsiyet ve ¢alisilan Universiteye gore anlaml farklilk
olusturdugu, Orgutsel 6zdeslesmenin ise yas gruplarina gére anlamli farkhhk
olusturdugu goéralmdastdar.
Anahtar Kelimeler: Kurumsal itibar, Iis Tatmini, Orgiitsel Ozdeslesme ve Uni-
versite

Examining Corporate Reputation, Job
Satisfaction and Organizational Identification
with Demographic Variables: A Case Study at

Universities in Eastern Anatolia Region

Abstract
The aim of this study is to determine whether corporate reputation, job satisfac-
tion and organizational identification differ for the university staff. The sample of
the study consists of academic and administrative staff of the universities in the
East Anatolia Region. Besides literature review, the study contains field research
towards academic and administrative staff forming the sample. In the study, we
analysed a sample consisting of 883 randomly chosen staff members. On the
acquired data, frequency distributions, T-test and ANOVA analysis have been
applied. As a result of the research, we have observed that in some dimensions,
corporate reputation has shown a significant change according to demographic
variables such as age, sex, marital status, education and university. We have
also observed that job satisfaction changes significantly in terms of education,
sex and university, organizational identification changes significantly in terms of
age groups.
Keywords: Corporate Reputation, Job satisfaction, Organizational Identification,
University
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Giris

Kurumsal itibar kavrami yeni bir olgu degildir.
Etik ve ahlak kavramlarinin tartisiimasindan bu
yana bilinmektedir. Bir is terimi olarak, 1990’1
yillarda ortaya ¢ikan pazarlama, drgiitsel strateji ve
finans gibi ¢ogu yoOnetim alanlarina kars1 yayilan
bir orgiit kavramidir. Rakiplerine kars1 goreli bir
deger yaratan orgiitiin becerileri hakkinda paydas-
larin algilar1 olarak tanimlanan kurumsal itibarin
Onemi; yatirimcilar, miisteriler ve diger paydaslar
iizerindeki etkisinden dolay: gittik¢e artmaktadir.

Fombrun tarafindan 1996 yilinda yayimlanan ku-
rumsal itibar hakkindaki ilk temel akademik kitap,
itibar yonetiminin gelisiminde ayr1 bir akademik
disiplin ve aragtirma alani olarak bir baslangic
noktasi kabul edilebilir. Ayn1 zamanda 1997 yilin-
da Charles Fombrun ve Cees Van Riel tarafindan
Itibar Enstitiitsii’niin (Reputation Institue) kurul-
mas! ve Itibar Enstitiisii’ niin arastirmalar1 The
Economist, Forbes, Fortune, Time, Bloomberg,
Information Week, NY Times ve The Wall Stre-
et Journal dahil olmak {izere diinyada 6nde gelen
yayin organlari tarafindan yayinlanarak Kurumsal
Itibar Yonetimi icin yetkili bir kaynak olarak ka-
bul edilmektedir.

[s tatmini, orgiitsel davranisin ve ydnetimin dnem-
li konularindan biridir. Genel anlamda is tatmini
isgorenlerin yapmis olduklar1 ise yonelik olumlu
duygular sahibi olmasi seklinde ifade edilebilir.
Isgorenlerin is tatmin diizeyini etkileyen pek ¢ok
faktdr s6z konudur. Bu faktorlerin tespit edilerek
buna yonelik ¢6ziim onerileri gelistirildigi takdir-
de, tatmin diizeyi saglanmig bir iggiicii elde edi-
lecektir. Bunun sonucunda da isgdrenlerin kendi
orgiitlerine yonelik aidiyet gelistirerek kendileri-
ni Orgiitleriyle 6zdeslestirmeleri daha kolay ola-
caktir. Orgiitsel dzdeslesme, isgorenlerin yaptigi
isten tatmin olmasini saglayan bir faktordiir. Bu
baglamda, basarili bir isletme olabilmek i¢in iyi
iiriin ve hizmet yeterli degildir. Ayn1 zamanda re-
kabet edebilecek avantajlara sahip olmak gerekir.
Rekabet avantaj1 yaratmanin yolu sadece teknolo-
jik gelismeleri takip edip uyum saglamak, iyi bir
pazarlama stratejisi olusturmak ve miisteri tatmini
gibi faktorler degil ayn1 zamanda calisanlarinin is
tatminini 6nemsemek ve bdylece onlarin orgiite
olan baglhliklarini saglamaktir.

Is tatmini yiiksek ¢alisanlarin drgiite olan baglilik-

lar1 artar, calisanlar orgiit hedeflerini benimser ve
orgiit hedeflerini gergeklestirmek icin gerekli olan
gayreti sarf eder. Sonug olarak, calisanlar orgiite
kars1 aidiyet hissine sahip olur ve orgiitle 6zdes-
lesir. Orgiitler de calisanlarin giiclii bir 6zdesles-
meye sahip olmasini ister, ¢iinkii orglitle 6zdesle-
sen calisanin orglite kazandiracaklar1 beklenenden
¢ok daha fazladir. Bu kapsamda, aragtirmanin ana
amaci, kurumsal itibar algisinin is tatminine etki-
sinde araci olarak oOrgiitsel 6zdeslesmenin etkisi-
nin belirlenmesidir.

1. Kurumsal itibar Kavram

Kurumsal itibar, sirketler icin paydaslarin sahip
oldugu giiven ve degerleri olusturan ve zamanla
olusan maddi olmayan duran bir varliktir. Aym
zamanda kurumsal itibar; deger yaratma, karli bii-
yliime ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji yaratma
gibi stratejik hedeflere ulastiran kilit bir degerdir.
Bu durumda kurumsal itibar, bir kriz durumunda
ve zor ekonomik kosullarda bir sirketi koruyabilir
(De Marcellis-Warin ve Teodoresco, 2012: 7). Bir
sirket, pazarda ya da endiistride rekabetgilerinin
sahip olamadig1 deger yaratma stratejisini uygula-
may1 basardiginda rekabet avantajini kazanir. Siir-
diiriilebilir rekabet avantaji, taklitten kendi rekabet
avantajimi koruyan mekanizmalar1 koruyarak ba-
sarilabilir. Yerlesmis siirdiiriilebilir rekabet avan-
taji; hayatta kalma, gelisme ve yliksek Orgiitsel
performansi ger¢eklestirmek icin esastir. Bu bag-
lamda olumlu itibar, rekabet avantaj1 yaratabilir ve
kurumsal performansi etkileyebilir (Ljubojevic’
ve Ljubojevic’, 2008: 221).

Fombrun (1996: 72) kurumsal itibari; bir orgiitiin
gecmis faaliyetlerine dayanan genel goriintiisiiniin
ve buna bagl olarak gelecekteki goriintiisiiniin,
rakiplerde olusturdugu algi olarak tanimlamistir.
Yine Fombrun ve arkadaslarina gore kurumsal iti-
bar, paydaslarma degerli sonuclar sunmak i¢in ku-
rumun yetenegini belirginlestiren ve bir kurumun
eylemleri ile sonuglarmin bilissel bir temsilidir
(Fombrun vd., 2000: 87). Kurumsal itibar, hem
iceriden calisanlari ile hem de disaridan paydaslari
ile kurumun goreceli konumunu 6lgen kolektif bir
temsili olarak da tanimlanmistir (Fombrun ve Riel,
1997: 10). Barnett ve arkadaslarina gore kurumsal
itibarin taniminda ¢ belirgin durum s6z konusu
olup bunlar itibarmn bir farkindalik durumu olmasi,
bir deger olmasi ve bir degerlendirme olmasidir.
Ayrica Barnett ve arkadaslar1 kurumsal itibar1, bir
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sirkete atfedilen mali, sosyal ve ¢evresel degerlen-
dirmelerine dayali bir kurumun izlenimcilerinin
kolektif kararlar1 olarak tanimlamaktadir (Barnett
ve Arkadaglari, 2006: 34).

Kurumsal itibar, zamanla kuruma atfedilen finan-
sal, sosyal ve cevresel etkilerin degerlendirmele-
rine dayali olan kurumun gézlemcilerinin kolektif
yargilaridir (Barnett vd., 2006: 33). Kimlik, kigi-
lik, imaj ve itibar kavramlarinin disiplinler arasi
kapsamda farkli kullanimlari mevcuttur. Paydas
ya da ¢ikar gruplari igerisinde kisi ya da varliklar
hakkindaki fikirlerin dagilimi olan itibar kolektif
bir imajdir. Farkli paydas gruplar1 oldugundan her
birey ya da orgiit, normalde farkli birkag itibara
sahip olabilmektedir (Bromley, 1997: 317).

2. Is Tatmini

[s tatmini, kisinin is ya da is deneyimi degerlendi-
rilmesi sonucunda, pozitif duygusal durumunu ya
da memnuniyetini ifade eder. Kisacasi, i tatmini,
isgorenlerin ige karsi genel tutumunu ifade eder
(Kong, Wang ve Fu, 2015: 149). Is tatmini, gercek
sonuglarla istenilen sonuglarin karsilagtirilmasina
dayal1 bir ige karsi, iggdrenin duygusal reaksiyon-
lar1 olarak tanimlanmaktadir (Egan, vd., 2004:
283). Vroom (1964), is tatmini lizerine yaptig1 ta-
niminda, isgdrenin isyerindeki roliine odaklanmig-
tir. Vroom (1964)’a gore is tatmini, iggorenlerin
mesgul olduklari is rollerine karsi bireyler tara-
findan duyulan duygusal yonelimler olarak tanim-
lamistir (Azir1, 2011: 77). Davise (1988) gore is
tatminini, iggdrenlerin iglerinden duyduklari hos-
nutluk ya da hosnutsuzluktur. Baska bir ifadeyle,
i tatmini, i ile iliskili zevk ve memnuniyet olarak
tanimlanmustir. Isgoren, isinden giiglii bir sekilde
hoslanirsa, yiiksek is tatmini yasayacaktir. Ancak
isgoren, isinden giiclii bir sekilde hoglanmiyorsa,
diisiik is tatmini yasayacaktir (Artimany ve Gelo-
gir, 2013: 20).

Is tatmini, isgorenlerin ise kars1 pozitif ve negatif
duygulariin birlesimini ifade etmektedir. Ayrica,
ig yerinde bireyin davranislariyla yakindan iligkili-
dir (Davis ve Nestrom, 1985:109). Is tatmini, fark-
l1 kisiler i¢in farkli seyler ifade edebilen ¢ok yonlii
ve karmasik bir kavramdir. Genellikle motivasyon
ile iligkili olup yliksek performans ve motivasyon
elde etmek i¢in gereklidir. Ciinkii is tatmin diizeyi,
motivasyon giiciinii etkileyebilmektedir. Is tatmini
ve motivasyon, is dis1 kisisel iliskileri, bilinmeyen

i¢ durumlar1 ve kiiltiirel etkileri igeren bir¢ok de-
gisken tarafindan etkilenmektedir ve ¢ok subjek-
tiftir. Is tatmini, bir tutum ve bir i¢c durumdan daha
fazlasidir. Ornegin, is tatmini nicel ya da nitel kisi-
sel bir basar1 duygusuyla iliskili olabilir (Mullins,
2010: 282).

Is tatmini, bir isgdrenin bir isten beklentisinin ger-
cekte yaptigi isle ne kadar uyumlu oldugunun bir
yansimasidir. Isgdrenler; ddiillendirme gibi dissal
is unsurlaria ve is yerinde amaglanan duygular
gibi igsel is unsurlarina dayali olarak ig tatmini-
ni belirlemektedir. Isgorenlerin is tatmin diizeyi,
yerine getirilmis is beklentilerinin kiimilatif dii-
zeyini yansitmaktadir.Her isgoren, isinden, farkli
tercih edilen degerleri oldugu icin bu unsurlarin
karisimini elde etmeyi umut etmektedir. Tercih
edilen degerlerin 6nemi ve sirasi, isgorenler ara-
sinda degisirken, tatminsiz beklentilerin birikimi
kritik bir esige ulastiginda, daha yiiksek isgdren
devir hiz1 ile sonuglanan, isgdrenlerin daha yiiksek
mutsuz olma olasilig1 ve daha az is tatmini olusur
(Medina, 2012: 7).

3. Orgiitsel Ozdeslesme

Ozdeslesme kavrami, Turner (1985)'mn kendini
kategorilendirme teorisi (self- categorization the-
ory) ile iliskili ve Tajfel (1978) tarafindan gelis-
tirilen sosyal kimlik yaklasimiyla (social identity
approach) temellenmistir. Bu yaklasima gore, her
birey, kismen sosyal gruplara ait olmasindan kay-
naklanan pozitif bir benlik gerekliligi ile motive
edilir. Boylece sosyal kimlik, liyelige bagl deger
ve duygusal onem ile birlikte grup tiyeliginden
kaynaklanan benlik taniminin bir parcasidir (Taj-
fel, 1978: 63). Orgiitsel 6zdeslesme, birey ile or-
giitlin uyumlastig1 ve Orgiitiin amaglariyla bireysel
amaglarn biitiinlestigi bir stirectir (Hall vd., 1970:
176-177). Orgiitsel dzdeslesme, bir rgiit ve pay-
daslar arasindaki bilissel ve duygusal baglantiyla
olusan sosyal 6zdeslesmenin bir bigimidir (Zav-
yalova ve arkadaglari, 2016: 257). Diger bir tani-
ma gore Orglitsel 6zdeslesme, iggorenlerin basari
ve basarisizlik durumlarinda kendilerini Orgiite
ait hissederek orgiit amaglariyla biitiinlesip birlik
olma algisidir.

(Ashforth ve Mael, 1992: 103, Simon (1947:
218)’a gore orgiitsel 6zdeslesme, bireyin orgiit
amaglarii, kendi amaglari yerine koymasidir.
Bullis ve Bach (1991: 181), orgiitsel 6zdesles-
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meyi, birey ve orgiit arasindaki iliskinin geligim
siirecinde olusan bir iirlin olarak ifade etmektedir.
Rousseau (1998: 217) ise oOrgiitsel 6zdeslesmeyi,
bir bireyin kendisini bir orgiitiin ya da biitiiniin
parcast olarak algiladig psikolojik durum olarak
tanimlamaktadir.

Dutton ve arkadaslar1 (1994) orgiitsel 6zdesles-
meyi, isgérenlerin orgiitii tanimakta kullandiklari
kavramlarla kendilerini ne seviyede tanimladikla-
rinin bir gostergesidir. Diger bir ifadeyle isgoren-
lerin kendilerini orgiit 6zellikleriyle ayni sekilde
tanimlama derecesi olarak tanimlanmaktadir (Po-
lat ve Meydan, 2010: 147). Miller, Allen, Casey
ve Johnson’a (2000) gore 6zdeslesme, isgorenle-
rin Orgilitlin amaglar1 ve degerlerindeki benzerlik
sahalarin1 algilamalarini; Orgiitsel amaclar1 ve
faaliyetleri sekillendirme olanagi saglayip orgiit-
sel hedefleri ve degerleri kabul ederek belirsizligi
azaltmaktadir. Orgiitiiyle 6zdeslesen isgdrenler,
orglit disindaki insanlarla etkilesimde olup kendi-
lerini Orgiitiin temsilcisi olarak gérme egiliminde
olmaktadir. Ayrica isgorenler, stratejik ve is ka-
rarlarina yonelik firsatlarda kurumun menfaatini
onde tutarak orgiit deger ve amaglarina karsi tavir
takinanlardan kendilerini ayirmaktadir. Orgiitsel
0zdeslesmenin biligsel ve psikolojik mekanizma-
lardan olustugunu ifade eden Sammara ve Biggi-
ero (2001) gore bireyin algiladig bireysel kimlik,
kendini gerceklestirmesi araciligi ile 6zdeslesme-
nin psikolojik g¢ercevesini olustururken; bireyin
algiladig1 grup kimligi ise kategorizasyon araciligi
ile 6zdeslesmenin biligssel mekanizmasini olustur-
maktadir (Yildiz, 2013: 252).

4. Arastirmanin Metodolojisi

Arastirmanin Ana Kiitlesi ve Orneklemi: Aras-
tirmamizin ana kiitlesini Dogu Anadolu Bolge-
si’ndeki devlet liniversitelerinin akademik ve idari
personeli olusturmaktadir. Bu bolgedeki 15 iini-
versitenin 2015 yili idare faaliyet raporlari incele-
nerek personel sayisi tespit edilmistir. Bu 15 iini-
versitenin akademik personel sayisi; 12223 kisi,
idari personel say1s1; 9028 kisi toplamda ise 21251
personelden olugmaktadir. Aragtirmamizin drnek-
lemini ise, Dogu Anadolu Bdlgesi’ndeki devlet
iniversitelerinin akademik ve idari personelinden
arastirmamiza katilan 883 kisi olusturmaktadir.
Aragtirma i¢in hazirlanan anket formu Dogu Ana-
dolu Bolgesi’ndeki iiniversite personelinin e-mail
adreslerine gonderilmistir. Geri donen 891 anket

formundan tanesinden 8 tanesi gecersiz oldugun-
dan 883 tanesi lizerinde degerlendirme yapilmaistir.

Arastirmanin Sinwrliliklari: Aragtirmada, internet
ortaminda olusturulan anket formunun e-mail yo-
luyla arastirmanin 6rneklemini olusturan katilim-
cilara iletilmesinde gereksiz, spam vb. e-mail ku-
tularia diismesi ve katilimcilarin gelen linki koti
amagh dustlinerek linki agmamalar1 bir smirlilik
olacaktir. Ayrica, orneklemi olusturan iiniversite-
lerin web sayfalarinda (6zellikle tip fakiiltelerinin
bulundugu iiniversiteler) akademik ve idari per-
sonelin e-mail bilgilerinin yer almamis olmas1 da
bir diger sinirliliktir. Son olarak aragtirma kapsa-
mindaki katilimcilara anket formu elektronik or-
tamda gonderildiginden zaman kisit1 agisindan da
bir sinirlilik arz etmektedir. Bu siire 13/01/2016 ile
28/03/2016 tarih araligini kapsamaktadir.

Veri Toplama Araglart

Kurumsal Itibar élcegi olarak, Charles J. Fomb-
run, Naomi A. Garderberg ve Joy M. Sever (1999)
tarafindan ortaya konulan ve ¢ok sayida arastirma-
da kullanilmis olan “The Reputation Quotient: A
Multi-Stakeholder Measure of Corporate Repu-
tation” Journal of Brand Management 07/2013;
7(4)’ den alinan ve Tiirk¢e’ye cevrilip uyarlanan
6lgek esas alinmistir. Bu 6lgegin yani sira literatiir
taramasi sonucunda kurumsal itibar ile ilgili ya-
pilmis ¢aligmalarda kullanilan 6l¢eklerden de ya-
rarlanilmistir. Hazirlanan Kurumsal Itibar Olgegi
toplamda 29 ifadeden olusmaktadir. Olgekteki 29
ifade i¢in Kurumsal itibar gecerlik ve giivenilir-
ligi saglanmis ve Cronbach Alpha katsayisi (o) =
0.972 olarak tespit edilmistir.

Is tatmini élgegi olarak, Brayfield ve Rothe (1951)
tarafindan gelistirilen Yoon ve Thye’nin (2002:
106) kullanmig olduklar1 genel is tatmini 6lgeginin
Tiirk¢e’ye cevrilip uyarlamasindan yararlanilmig-
tir. S6z konusu 6lgek 5 ifaden olusmaktadir. Olge-
gin Cronbach Alpha katsayisi (o) = 0.715 olarak
tespit edilmistir.

Orgiitsel Ozdeslesme élcegi olarak, Mael ve Ash-
forth (1992) tarafindan gelistirilmis ve 6 ifadeden
olusan dlgegin Tiirkge’ye ¢evrilip uyarlamasindan
yararlanilmistir. Olgegin Cronbach Alpha katsayi-
st (a) = 0.805 olarak tespit edilmistir. Belirtilen
Olcekler i¢in 5°1i Likert tipi derecelendirme kulla-
nilmistir. Yukarida her bir 6l¢ek i¢in yapilan geger-
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lik ve giivenilirlik analizi sonucunda ortaya ¢ikan
Cronbach Alpha degeri dlcegin giivenilir oldugu-
nu gostermektedir. Skewness ve Kurtosis degerleri
-1 ile +1 arasinda oldugundan dolay1 dagilim nor-
maldir.

Verilerin Analizi: Arastirma kapsaminda elde edi-
len veriler istatistiki analizlerden (T-test, ANO-
VA, Frekans dagilimlar1) SPSS analiz programi
ile degerlendirmeye tabi tutularak hipotezler test

edilmistir.

5. Bulgular

Asagida Tablo 1°de kurumsal itibar algisinin is
tatminine etkisinde Orgiitsel 6zdeslesmenin aract
roliine yonelik hazirlanan ankete katilan tiniversite
calisanlarinin cinsiyet, yas, medeni durum, gelir
durumu, akademik ve idari unvan ile galigtiklar
tiniversitelere gore dagilimlar1 verilmistir.

Tablo 1: Demografik Degiskenler

Degiskenler Say1 Y(l;/i()le rl;({)il;;?lzl Degiskenler Say1 Y(l;/zot)le ?g;i?
Cinsiyet Yas
Erkek 631 71,5 71,5 20-29 241 27,3 27,3
Bayan 252 | 28,5 100,0 30-39 377 | 42,7 70,0
Medeni Durum 40-49 177 20,0 90,0
Evli 646 | 732 73,2 50-59 70 7,9 98,0
Bekar 237 | 26,8 100,0 60 ve lizeri 18 2,0 100,0
Egitim Durumu
Lise 9 1,0 1,0 Gelir Durumu
Onlisans 23 2,6 3,6 2000 -2999 arasi1 151 17,1 17,1
Lisans 179 | 20,3 23,9 3000-4499 aras1 394 | 44,6 61,7
Yiiksek Lisans | 270 30,6 54,5 4500-5499 aras1 180 20,4 82,1
Doktora 402 | 45,5 100,0 5500 ve tizeri 158 17,9 100,0
Akademik Unvan Calistiklar1 Universiteler
Prof. Dr 47 | 53 7,0 Agn Tbrahim Cegen 33 | 37 3,7
Universitesi
Dog¢.Dr. 63 7,1 16,3 Ardahan Universitesi 34 3.9 7,6
Yrd.Dog¢.Dr. 154 17,4 39,1 Atatiirk Universitesi 220 24.9 32,5
Ogr. Gor. 160 | 18,1 62,7 Bingol Universitesi 51 5,8 38,3
Okutman 33 3,7 67,6 Bitlis Eren Universitesi 93 10,5 48,8
Aras. Gorev. 202 | 22,9 97,5 Erzincan Universitesi 41 4,6 53,5
Uzman 17 1,9 100,0 |Erzurum Teknik Universitesi| 19 2,2 55,6
idari Unvan Firat Universitesi 77 8,7 64,3
Genel Sckreter 3 3 1,4 Hakkari Universitesi 20 2.3 66,6
Daire Baskani 13 1,5 7.7 Igdir Universitesi 24 2.7 69,3
Sube Miidiirii 18 2,0 16,4 Inénii Universitesi 102 | 11,6 80,9
Sekreterler 24 2,7 28,0 Kafkas Universitesi 32 3,6 84,5
Teknik Kadro 14 1,6 34,8 | Mus Alparslan Universitesi | 63 7,1 91,6
Sef 13 1,5 41,1 Tunceli Universitesi 23 2,6 94,2
Memur 122 13,8 100,0 Yiiziincii Y1l Universitesi 51 5.8 100,0
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Tablo 2. Kurumsal Itibarin Cinsiyetle Karsilastirilmasi

Kurumsal itibar Alt o
Boyutlari Cinsiyet X s t df p
L o Bayan 14,10 3,43 -1.419 536
Y 6netim Kabiliyeti 0,001
Erkek 13,72 4,01 -1.327 881
Bayan 17,43 3,93 -1.304 564
Duygusal Cekicilik Y 0,001
Erkek 17,02 4,84 -1.194 881
Bayan 14,29 3,08 -2.070 556
Toplumsal Sorumluluk 0,001
Erkek 13,78 3,74 -1,906 881
. o Bayan 17,19 4,05 -2.419 528
Hizmet Kalitesi 0,007
Erkek 16,42 4,67 -2.276 881

Arastirmada katilimcilarin yas, cinsiyet, medeni
durum, akademik ve idari unvan ve c¢aligtiklari
iiniversite v.b demografik degiskenlerin kurumsal
itibar, is tatmini ve orgiitsel 6zdeslesme degisken-
leriyle farklilagip farklilasmadigini ortaya koymak
bakimindan elde edilen verilere SPSS 18.0 analiz
programinda t-Testi ve ANOVA analizleri yapil-
mistir.

Tablo 2.’de goriildiigii lizere yapilan t testi ana-
lizleri sonucuna gore; katilimeilarin bayan ya da
erkek olmasi kurumsal itibarin alt boyutlarindan
“Yonetim Kabiliyeti, Duygusal Cekicilik, Toplum-
sal Sorumluluk, Hizmet Kalitesi” boyutu agisindan
anlamli bir farklilik olusturmaktadir (t = -1.419,
-1.327,-1.304,-1.194, -2.070,-1,906, -2.419,-
2.276; p< 0,05). Bu durum kurumsal itibarin tab-
loda anlamli farklilik gosteren boyutlar itibariyle
bayanlarin erkeklere gore kurumsal itibar algilari-
nin daha yiiksek oldugu seklinde degerlendirilebi-
lir. Kurumsal itibarin alt boyutlarindan “Calisma
Ortami” ve “Aywt Edicilik” ile cinsiyet degiskeni

yoniinden anlamli bir farklilik yoktur.

Tablo 3’te goriildiigii lizere yapilan t testi analizle-
11 sonucuna gore; katilimeilarin bayan ya da erkek
olmasi, ig tatmini agisindan anlaml bir farklilik
olusturmaktadir (t = -0.417, p< 0,05). Bu durum
bayanlarin erkeklere gore is tatmin diizeylerinin
daha yiiksek oldugu seklinde degerlendirilebilir.
Literatiirde yer alan ¢aligmalara (Toker, 2007: 103
ve Yelboga 2007: 15) bakildiginda genellikle is
tatmininin cinsiyet degiskeni yoniinde herhangi
bir farklilik olusturmadigi goriilmektedir. Ancak,
tiniversitelerin 6zellikle akademik ¢aligsanlara daha
otonom calisma kosullar1 sunmasi bayanlarin is
tatmininin erkeklere gore yliksek ¢ikmasinda etkili
oldugunu diisiiniilebilir. Clinkii bu durum bayanla-
rin annelik rollerini veya eve yardim fonksiyonunu
daha rahat bir sekilde icra etmelerini kolaylastir-
maktadir. Ayrica, bayanlarin anag¢ 6zelliklerinden
dolay1 Ogrenciler ile iiniversitede ayni ortamda
olmalar1 onlarn is tatmin diizeylerini olumlu etki-
ledigi sdylenebilir.

Tablo 3. Is Tatmininin Cinsiyetle Karsilastiriimasi

Cinsiyet X s t df P
. L. Bayan 18,86 2,77 -0.417 516
Is Tatmini 0,03
Erkek 18,77 3,12 -0.396 881
Tablo 4. Kurumsal Itibarin Medeni Durum ile Karsilastiriimasi
Kurumsal itibar Alt| Medeni
boyutlan Durum X s ¢ df P
Toplumsal Evli 14,01 3,46 1.159 881
0,02
Sorumluluk Bekar 13,70 3,86 1.102 383
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Tablo 4’te goriildiigli iizere yapilan t testi analiz-
leri sonucuna gore; katilimcilarin evli ya da bekar
olmasi, kurumsal itibarin alt boyutlarindan top-
lumsal sorumluluk agisindan anlamli bir farklilik
olusturmaktadir (t =1.159, p< 0,05). Bu durum ev-
lilerin bekarlara gore kurumsal itibarin alt boyut-
larindan toplumsal sorumluluk diizeylerinin daha
yuksek oldugu seklinde degerlendirilebilir. Me-
deni durumu evli olan ¢alisanlar, caligtiklar1 iini-
versiteyi sosyal, ¢evresel, toplumsal sorumluluk,
nitelikli akademik ve idari personel, fiziki altyap1
ve ¢aligsanlar arasinda yiiksek isbirligi gibi 6zellik-
ler yoniinden bekar ¢alisanlara gére daha basarili
bulduklari sdylenebilir.

Tablo 5’te gorildiigii lizere yapilan ANOVA (F)
testi analizleri sonucuna gore; katilimcilarin yas
gruplar1 ile kurumsal itibar alt boyutlarindan
“Duygusal Cekicilik” alt boyutu (F = 11,430; p<
0,05) arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur.

Buna gore yas gruplar1 arasinda 20-29 yas arali-
gindaki katilimcilarin diger yas gruplarindan 40-
49 yag grubuna gore kurumsal itibar alt boyutla-
rindan “Duygusal Cekicilik” boyutu yoniinden ¢a-
listiklar tiniversitelere yonelik, olumlu duygulara
sahip olma, giiven ve saygi duyma gibi 6zellikler
acisindan yaklagimlarinin daha pozitif oldugu sek-
linde yorumlanabilir. Ayrica, “Yonetim Kabiliyeti”
alt boyutu (F = 6,123; p< 0,05), “Hizmet Kalitesi”
alt boyutu (F = 8,26; p< 0,05), “Toplumsal Sorum-
luluk” alt boyutu (F = 5,193; p< 0,05), “Calisma
Ortami” alt boyutu (F = 12,539; p< 0,05 “Aywrt
Edicilik” alt boyutu (F = 10,615; p< 0,05), ile ka-
tilimcilarin yas gruplari arasinda arasinda anlamli
bir farklilik bulunmustur. Buna gore yas gruplari
arasinda 20-29 yas araligindaki katilimecilarin di-
ger yas gruplarindan 40-49 yas grubuna gore ku-
rumsal itibar algilarinin daha yiiksek oldugunun
ortaya ¢iktig1 sdylenebilir.

Tablo 5. Kurumsal Itibarin Yag Durumlarina Gére Karsilastirilmasi

Yas Gruplar/Kurumsal itibar Alt Kareler df Kareler F P
Boyutlar Toplam Ortalamasi

Gruplar arasi 925,328 4 231,332

Duygusal Cekicilik Gruplar ici 17769,406 878 20,239 11,430 ,000
Toplam 18694,734 | 882
Gruplar arasi 165,152 4 122,034

Yonetim Kabiliyeti Gruplar igi 12960,708 | 878 19,930 6,123 ,000
Toplam 13125,860 | 882
Gruplar arasi 488,137 4 150,287

Hizmet Kalitesi Gruplar ici 17498.,202 878 18,206 8,26 0,00
Toplam 17986,340 | 882
Gruplar arast 261,091 4 65,273

Toplumsal Sorumluluk| Gruplar i¢i 11035,695 878 12,569 5,193 ,000
Toplam 11296,786 | 882
Gruplar arasi 1177,533 4 294,383

Calisma Ortami1 Gruplar igi 20612,759 | 878 23,477 12,539 | ,000
Toplam 21790,292 | 882
Gruplar arasi 703,638 4 175,909

Ayirt Edicilik Gruplar ici 14550,224 | 878 16,572 10,615 | ,000
Toplam 15253,862 | 882

27
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Tablo 6. Orgiitsel Ozdeslesmenin Yas Durumlarina Gére Karsilastiriimasi

Yas Gruplary/Orgiitsel Kareler dr Kareler F P
Ozdeslesme Toplam Ortalamasi
. Gruplar arasi 438,383 4 109,596
Orlitsel i 19653,999 878 22385 | 4,896 | ,001
Ozdeslesme
Toplam 20092,383 882
Tablo 7. Kurumsal Itibarin Egitim Durumlarina Gore Karsilastiriimasi
Egitim Durumlari/Kurumsal | Kareler df Kareler F p
itibar Toplam Ortalamasi
Gruplar aras1 192,589 4 48,147
Ayirt .
Edicilik Gruplar ici 15061,273 878 17,154 2,807 ,025
Toplam 15253,862 882
Tablo 8. s Tatmininin Egitim Durumlarina Gére Karsilastiriimasi
Egitim Durumlary/ Kareler df Kareler F P
Is Tatmini Toplamm Ortalamasi
Gruplar arasi 239,539 4 59,885
Is Tatmini | Gruplar igi 7830,957 878 8,919 6,714 ,000
Toplam 8070,496 882

Tablo 6’da goriildiigli lizere yapilan ANOVA(F)
testi analizleri sonucuna gore; katilimecilarin yas
gruplari ile “Orgiitsel Ozdeslesme” (F = 4,896; p<
0,05) arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur.
Buna gore yas gruplan arasinda 20-29 yas arali-
gindaki katilimcilarin diger yas gruplarindan 40-
49 yas grubuna gére “Orgiitsel Ozdeslesme” dii-
zeylerinin daha yiiksek oldugu sonucu bulunmus-
tur.

Tablo 7°de goriildigii lizere yapilan ANOVA (F)
testi analizleri sonucuna gore; katilimeilarin egi-
tim durumlari ile Kurumsal Itibar alt boyutu “Ay:rt
Edicilik” (F =2,807; p<0,05), arasinda anlaml1 bir
farklilik bulunmustur. Buna goére egitim durumla-
11 sirastyla On Lisans, Lisans, Yiiksek Lisans ve
Doktora olan katilimeilarin kurumsal itibar algi-
lar1 “Aywrt Edicilik” alt boyutu yoniinden egitim
durumlan Lise olan katilimcilara gore daha yiik-
sek oldugu seklinde yorumlanabilir. Egitim duru-
mu On Lisans, Lisans, Yiiksek Lisans ve Doktora
olan katilimeilar, ¢aligtiklar1 {iniversitenin iyi bir
performans sergiledigini, ¢alismak icin iyi bir yer
oldugunu, biiyiime potansiyelinin yiiksek oldugu-
nu ve daha nitelikli ¢alisan ile 6grenci ¢ektigini
diistinmektedirler.

Tablo 8’de goriildigii lizere yapilan ANOVA (F)
testi analizleri sonucuna gore; katilimeilarin egi-
tim durumlari ile is tatmin diizeyleri (F = 6,714;
p< 0,05), diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunmugstur. Buna gore egitim durumlar1 Dokto-
ra ve Yiksek Lisans olan katilimcilarin is tatmin
diizeyleri egitim durumlari Lisans olan katilimei-
lara gore daha diisiik oldugu sonucuna ulasilmig-
tir. Egitim durumu doktora ve yiiksek lisans olan
katilimcilar akademik, egitim durumu lisans olan
katilimcilar ise idari personel grubunu olustur-
maktadir. Bundan hareketle akademik personelin
is tatmin diizeyinin idari personelin is tatmin dii-
zeyinden daha diisiik olmasimin baslica nedenle-
rinden biri akademisyenlerin is yiikiiniin fazla ol-
masindan kaynakli oldugu sdylenebilir. Akademik
personelin ders anlatma, derse hazirlanma gibi te-
mel iglerinin yani1 sira yayin yapmalari, farkli pro-
je ve gorevlerde yer almalari, idari personelin ise
sadece mesai saatleri siiresi ile sinirh ¢aligtiklarin
disiiniildiigiinde, akademik personelin s6z konusu
yogunluktan kaynakli olarak is tatmin diizeyinin
idari personele kiyasla daha olumsuz olmast muh-
temeldir.
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Tablo 9. Kurumsal Itibarin Calisilan Universiteye Gore Karsilastiriimasi

Callstlklz}rl Universiteler / Kurumsal Kareler dr Kareler F P
Itibar Alt boyutlar Toplam Ortalamasi
Gruplar arasi 2065,582 14 147,542
Duygusal Cekicilik | Gruplar igi 16629,152 878 19,158 7,701 | ,000
Toplam 18694,734 882
Guruplar arasi 692,722 14 49,480
Yonetim Kabiliyeti | Gruplar igi 12433,138 878 14,324 3,454 | ,000
Toplam 13125,860 882
Gruplar arasi 1204,587 14 86,042
Hizmet Kalitesi | Gruplar igi 16781,753 878 19,334 4,450 | ,000
Toplam 17986,340 882
Gruplar arasi 430,335 14 30,738
sTo Orf’lln‘iﬁii( Gruplar ici 10866,451 | 878 12,519 | 2,455 | ,002
Toplam 11296,786 882
Gruplar arasi 2234,890 14 159,635
Calisma Ortam1 | Gruplar igi 19555,402 878 22,529 7,086 | ,000
Toplam 21790,292 882
Gruplar arasi 1307,400 14 93,386
Ayirt Edicilik Gruplar igi 13946,462 878 16,067 5,812 | ,000
Toplam 15253,862 882

Tablo 9’da goriildiigii lizere yapilan ANOVA (F)
testi analizleri sonucuna gore; katilimeilarin galig-
tiklart tiniversitelere gore kurumsal itibar alt bo-
yutlarindan “Duygusal Cekicilik” alt boyutu (F
= 7,701; p< 0,05) arasinda anlaml bir farklilik
bulunmustur. Buna gére Bitlis Eren Universitesi,
Hakkari Universitesi, Mus Alparslan Universitesi
ve Inonii Universitesi calisanlar1 kendi iiniversi-
telerine Atatiirk Universitesine gére “Duygusal
Cekicilik” alt boyutu yoniinden kurumlarina kar-
st olumlu duygulara sahip olma, giiven ve saygi
duyma gibi 6zellikler agisindan daha olumlu bir
tutum sergiledikleri goriilmistiir. Katilimcilarin
calistiklar1 Giniversitelere gore “Calisma Ortami”
alt boyutu (F = 7,086; p< 0,05), ile arasinda an-
laml1 bir iligki bulunmustur. Buna gore Bitlis Eren
Universitesi, Hakkari, Universitesi ve Mus Alpars-
lan Universitesi’nden katilimcilarin kendi iiniver-
sitelerini Atatiirk Universitesi'nden arastirmaya
katilanlara gore calisma “Calisma Ortami” alt
boyutu yoniinden basarili galiganlara sahip olma,
yeterli fiziki altyapi, nitelikli ¢alisanlar, yeterin-

ce sosyal etkinlik yapilmasi ve ¢alisanlar arasin-
da yiiksek igbirligi gibi 6zellikler agisindan daha
olumlu bulduklart goriilmiistiir. Yine, katilimcila-
rin ¢alistiklar: Giniversitelere gore “Ayirt Edicilik”
alt boyutu (F = 5,812; p< 0,05 arasinda anlamli
bir iliski bulunmustur. Buna gore Bitlis Eren Uni-
versitesi, Hakkari, Universitesi ve Mus Alparslan
Universitesi’nden katilimcilarin Atatiirk Universi-
tesi’ndeki katilimcilara gore kendi tiniversitelerini
“Aywrt Edicilik” alt boyutu yoniinden {iniversitele-
rinin ¢aligmak i¢in iyi bir yer olmasi, diger tiniver-
sitelerden daha iistiin bir performans sergilemesi
ve gelecekte biiyiime potansiyelinin yliksek olma-
st gibi ozellikler agisindan daha basarili bulduk-
lar1 sdylenebilir. Ayrica, “Yonetim Kabiliyeti” alt
boyutu (F = 3,454; p< 0,05), “Hizmet Kalitesi”
alt boyutu (F = 4,450; p< 0,05), “Toplumsal So-
rumluluk’ alt boyutu (F = 2,455; p<0,05), ile ka-
tilimcilarin ¢aligtiklar1 tiniversitelere gore aralarin-
da belirgin olmamakla birlikte anlamli farkliliklar
bulunmustur.
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Tablo 10. is Tatmininin Calisilan Universiteye Gore Karsilastiriimasi

Callstlk!arl Universiteler/ Kareler df Kareler F P
Is Tatmini Toplami Ortalamasi
Gruplar arasi 272,732 14 19,481
Is Tatmini | Gruplar igi 7797,764 878 8,984 2,168 ,008
Toplam 8070,496 882

Tablo 10’da goriildiigli ilizere yapilan ANOVA
(F) testi analizleri sonucuna gore; katilimcila-
rin galistiklart {iniversitelere gore “Is Tatmini” (F
= 2,168; p< 0,05) arasinda anlaml bir farklilik
bulunmustur. Buna gore, sirasiyla Atatiirk Univer-
sitesi, Mus Alparslan Universitesi, Inonii Univer-
sitesi, Tunceli Universitesi, Bitlis Eren Universi-
tesi, Yiiziincii Y1l Universitesi, Idir Universitesi,
Hakkari Universitesi, Agr1 Ibrahim Cegen Uni-
versitesi, Firat Universitesi, Kafkas Universitesi,
Bingdl Universitesi’nden arastirmaya katilanlarin
is tatmin diizeylerinin Ardahan Universitesi’nden
arastirmaya katilanlara gore daha yiiksek oldu-
gu goriinmektedir. Bu durum Ardahan ilinin il-
kemizin kuzeydogusundaki kiigiik bir simir ili
olmasindan kaynakli olarak, sosyal olanaklarin
yetersizligi ve cazibe merkezlerine olan uzakligi
ile bdlgenin en uzun ve ¢etin kig kosullarin sosyal
hayati olumsuz etkilemesi ile agiklanabilir. Arag-
tirmada ayrica Erzincan Universitesi ve Erzurum
Teknik Universitesi’nden arastirmaya katilanlarin
is tatmin diizeylerinin Ardahan Universitesi’nden
arastirmaya katilanlara gore daha diisiik diizey-
de oldugu gozlemlenmistir. Erzurum Teknik
Universitesi’nin bélgedeki mevcut iiniversiteler
arasinda en son kurulan (2010 kurulug yil1) {ini-
versite olmasindan dolay1 fiziki kosullarin heniiz
istenilen diizeyde olmamasinin yami sira, aka-
demik ve idari personel acgiginin fazla olmasi ve
bununda ¢alisanlar arasi etkilesimi olumsuz etkile-
yeceginden buradaki ¢alisanlarin i tatmin diizey-
lerinin diisiik ¢ikmasi olasi bir durumdur. Burada
ilging olan ise Erzincan Universitesi calisanlarinin
is tatmin diizeylerinin Ardahan Universitesi ¢a-
lisanlarina gore disiik ¢ikmig olmasidir. Ciinkii
Erzincan Universitesi, bolgede kurulan yeni {ini-
versitelerden birisi olmasina ragmen fiziki ¢aligma
kosullari, ilin yapisi, tiniversitenin kurumsallagma
diizeyi yoniinden bdlgedeki yeni kurulan iiniver-
siteler igerisinde en basarili iiniversite konumda
goriinmektedir. Bu durumun ise Erzincan Univer-
sitesi’ndeki yonetsel durumdan kaynaklandig: dii-
stiniilmektedir. Yonetici ile calisan arasi iligkileri
is memnuniyetini etkileyen bir boyut olarak dii-

siindiiglimiizde ortaya c¢ikan sonucundan bundan
kaynaklandigi varsayilabilir.

Sonuc ve Tartisma
Aragtirma kapsaminda elde edilen sonuglar;

® Aragtirma sonucunda; katilimcilarin cinsiyet
yoniinden kurumsal itibarin alt boyutlar ile ara-
sinda anlamli farkliliklar olugturduklar1 gériilmek-
tedir. Katilimecilarin bayan ya da erkek olmasi ku-
rumsal itibarin alt boyutlarindan “Yénetim Kabi-
liyeti, Duygusal Cekicilik, Toplumsal Sorumluluk
ve Hizmet Kalitesi” alt boyutlar1 agisindan anlaml
bir farklilik olusturdugu sonucuna ulasiimistir.
Anlamli farklilik gosteren boyutlari itibariyle ku-
rumsal itibar algist degiskeni yoniinden bayanla-
rin erkeklere gore kurumsal itibar algilarinin daha
yuksek oldugu gozlemlenmistir. Bir diger taraftan
kurumsal itibarmn, “Calisma Ortami” ve “Ayirt
Edicilik” alt boyutlar ile cinsiyete gore anlamli bir
farklilik olmadig1 goriilmiistiir.

® Aragtirmada, degiskenlerden is tatmini ile cin-
siyet yoniinden anlamli bir farklilik oldugu sonu-
cuna ulasilmistir. Yapilan analiz sonucunda bayan-
larin is tatmin diizeylerinin erkeklere gore daha
yuksek oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Arastir-
manin bu sonucu, Toker (2007), Bozkurt ve Boz-
kurt (2008), Iscan ve Sayin (2010) ile Tor (2011)
tarafindan yapilan ¢alismalar sonucu ile farklilik
gosterdigi goriilmiistiir. Clinkdi, belirtilen arastir-
malarda cinsiyet ile is tatmini arasinda anlamli bir
farklilik bulunmamistir. Aragtirmamizda ise; iini-
versite ¢alisanlarinin cinsiyet degiskenine gore is
tatmin diizeylerinin farklilik gostermesinin dikkat
cekici oldugunu sdyleyebiliriz.

* Arastirmada ulasilan bir diger sonug; katilim-
cilarin medeni durumu ile kurumsal itibarin alt
boyutlarindan “Toplumsal Sorumluluk” yoniinden
anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir. Evlilerin
bekarlara gore kurumsal itibarin alt boyutlarin-
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dan “Toplumsal Sorumluluk” diizeylerinin daha
yuksek oldugu goriilmiistiir. Evli ¢alisanlar, iini-
versitelerini topluma faydali bireyler yetistirmesi,
calisanlarina davraniglarinda yiiksek standartlar
olmasi, ¢evreye karsi sorumluluk sahibi olmas1 ve
bulundugu il ya da bdlgeye katki sunmasi nokta-
sinda bekar caliganlara gore daha basarili bulduk-
lar1 s6ylenebilir.

e Arastirmada, katilimcilarin yas gruplari ile “Or-
giitsel Ozdeslesme” ve kurumsal itibar alt boyut-
larindan “Duygusal Cekicilik”, “Yonetim Kabili-
yeti”, “Hizmet Kalitesi” “Toplumsal Sorumluluk”,
“Calisma Ortami” ve “Aywt Edicilik” boyutlar
ile katilimeilarin yas gruplari arasinda anlamli bir
farklilik oldugu goriilmiistiir. Yas gruplart arasin-
da, 20-29 yas araligindakilerin 40-49 yas arali-
gindakilere gore orgiitsel 6zdeslesme ve kurumsal
itibar algilarinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
Bu durumda, 20-29 yas araligindaki calisanlarin
iiniversitelerinin itibarlarmi diger yas gruplarina
gore daha ¢ok onemsedikleri sdylenebilir. Ayrica,
bu yas araligindaki ¢alisanlarin orgiitleri ile 6zdes-
lesme diizeylerinin diger yas gruplarina gore daha
yuksek oldugu sonucu bulunmustur.

® Sonuglardan bir digerine gore; katilimcilarin
egitim durumlar ile kurumsal itibar alt boyutu
“Ayirt Edicilik” arasinda anlaml bir farklilik bu-
lunmustur. Egitim durumlari sirastyla On Lisans,
Lisans, Yiiksek Lisans ve Doktora olan katilim-
cilarin ¢alistiklar1 tiniversiteyi “Ayiwrt Edicilik” alt
boyutu yoniinden iiniversitelerinin ¢aligmak icin
iyi bir yer olmasi, diger liniversitelerden daha iis-
tiin bir performans sergilemesi, gelecekte biiyii-
me potansiyelinin yiiksek olmasi ve mezunlarimin
daha kolay bir sekilde is bulabilmeleri gibi 6zellik-
ler agisindan Lise mezunlarina gére daha basaril
bulduklari sdylenebilir.

* Elde edilen bir diger sonug; katilimcilarin egi-
tim durumlar ile is tatmin diizeyleri arasinda an-
lamli bir farklilik bulunmustur. Egitim durumlari
Doktora ve Yiiksek Lisans olan katilimcilarin is
tatmin diizeyleri egitim durumlar1 Lisans olan ka-
tilimcilara gore daha diisiik oldugu goriilmistiir.
Arastirmanin bu sonucu, Toker (2007)’ in yapmis
oldugu arastirma sonucu ile benzerlik géstermek-
tedir. Belirtilen aragtirmada caligsanlarin is tatmin
diizeylerinin egitim durumlar1 bakimindan fark-
lilik gosterdigi saptanmig olup, lise mezunu olan
calisanlarin is tatmin diizeyleri tiniversite mezunu

caliganlara gore daha yiiksek diizeyde oldugu go-
rilmiistiir.

® Arastirmada, katilimcilarin calistiklart iiniver-
sitelere gore kurumsal itibar alt boyutlarindan
“Duygusal Cekicilik” alt boyutu arasinda anlamli
bir farklilik bulunmustur. Buna goére Bitlis Eren
Universitesi, Hakkari Universitesi, Mus Alpars-
lan Universitesi ve Indnii Universitesi ¢aliganlar
kendi iiniversitelerini Atatiirk Universitesi’ne gore
“Duygusal Cekicilik” boyutu yoniinden iiniver-
sitelerine yonelik olumlu duygulara sahip olma,
giliven ve saygi duyma acgisindan daha olumlu bir
tutum sergiledikleri goriilmiistiir.

e Katilimcilarin ¢aligtiklart tiniversitelere gore,
kurumsal itibar alt boyutlarindan “Calisma Or-
tami” boyutu arasinda anlamli bir farklilik oldu-
gu goriilmiistiir. Bitlis Eren Universitesi, Hakkari
Universitesi ve Mus Alparslan Universitesi’nde-
ki katilimcilarin kendi tniversitelerini Atatiirk
Universitesi'nden arastirmaya katilanlara gore
“Caliyma Ortami” boyutu yoniinden basarili ¢ali-
sanlara sahip olma, yeterli fiziki altyapi, nitelikli
calisanlar, yeterince sosyal etkinlik yapilmasi ve
calisanlar arasinda yiiksek isbirligi gibi 6zellik-
ler agisindan daha olumlu bulduklar1 goriilmiis-
tiir. Yine, katilimcilarin ¢aligtiklar tiniversitelere
gore “Aywt Edicilik” alt boyutu arasinda anlamli
bir farkliik bulunmustur. Bitlis Eren Univer-
sitesi, Hakkari Universitesi ve Mus Alparslan
Universitesi’nden katilimcilarin Atatiirk Universi-
tesi’ndeki katilimcilara gore kendi iiniversitelerini
“Aywrt Edicilik” boyutu yoniinden ¢alismak igin iyi
bir {iniversite olma, diger Universitelerden daha
istlin bir performans sergileme, gelecekte bilyi-
me potansiyelinin yliksek olmasi ve mezunlarmin
daha kolay bir sekilde is bulmalart gibi 6zellikler
acisindan daha basarili bulduklar1 goriilmistiir.
Arastirmada, “Yonetim Kabiliyeti”, “Hizmet Kali-
tesi” ve “Toplumsal Sorumluluk” alt boyutlari ile
katilimeilarin galistiklar: {iniversitelere gore an-
lamli farkliliklar bulunmamustir.

® Bir diger taraftan arastirmada, katilimeilarin ¢ga-
listiklar1 iiniversitelere gore “Is Tatmini” arasinda
anlamli bir farklilik bulunmustur. Burada, sirasiyla
Atatiirk Universitesi, Mus Alparslan Universitesi,
Inénii Universitesi, Tunceli Universitesi, Bitlis
Eren Universitesi, Yiiziincii Y1l Universitesi, 1g-
dir Universitesi, Hakkari Universitesi, Agr1 Ibra-
him Cegen Universitesi, Firat Universitesi, Kafkas
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Universitesi, Bingdl Universitesi’nden arastir-
maya katilan ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin
Ardahan Universitesi’ nden arastirmaya katilan
caliganlara gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
Ayrica, Erzincan Universitesi ve Erzurum Teknik
Universitesi’nden arastirmaya katilan calisanlarin
is tatmin diizeylerinin Ardahan Universitesi’nden
arastirmaya katilanlara gore daha diisiik oldugu
gorilmiistiir.

Oneriler

Kurumsal itibar kar amac1 olan ya da olmayan bii-
tiin Orgiitleri ilgilendirdigi gibi tiniversiteleri de
yakindan ilgilendirmektedir. Ciinkii, tniversite-
lerin “itibar” yoniinden siralamalarini yapan hem
ulusal hem de uluslararas: diizeyde pek ¢ok kuru-
lusu medyada sik¢a gormekteyiz. Bu siralamalari
sekillendiren asil unsurlardan bir tanesi de tliniver-
sitelerin i¢ paydaslarindan olan akademik ve idari
personeldir. I¢ paydaslar tarafindan sekillenen bu
itibar, dis paydaslarin tiniversitelere olumlu ya da
olumsuz sekilde yaklagmasinda belirleyici rol iist-
lenmektedir. Olumlu olarak paydaglara yanstyan
bir kurumsal itibar algisi, liniversitelerin nitelikli
akademik ve idari personel bulmalarini ayrica 6g-
rencileri kendi {iniversitelerini tercih etmelerinde
icin 6nemli bir rol oynamaktadir.

Aragtirmamizin sonuglarina gore iiniversite yone-
ticilerine ve arastirmacilara yonelik oneriler;

® Arastirmada, c¢alisanlarin bayan ya da erkek
olmasi kurumsal itibarin alt boyutlarindan “Yéne-
tim Kabiliyeti, Duygusal Cekicilik, Toplumsal So-
rumluluk, ve Hizmet Kalitesi” boyutlar1 agisindan
anlamli bir farklilik olusturdugu goriilmistiir. Ba-
yanlarin erkeklere gore kurumsal itibar algis1 be-
lirtilen boyutlar itibariyle daha yiiksek oldugundan
dolay1 yoneticilerin erkek ¢alisanlarinin kurumsal
itibar algilarinin diigiik olmasinin nedenlerini arag-
tirmalart gerektigini sdyleyebiliriz.

* Bir diger taraftan yapilan aragtirma sonucunda,
bayanlarin is tatmin diizeylerinin erkeklere gore
daha yiiksek oldugu gériilmiistiir. Orgiitlerin sade-
ce iirlin ve hizmet tiretmekle kalmayip biinyesin-
deki calisanlarin is tatmin diizeylerini arastirmalari
ve bunun hakkinda bilgi sahibi olmalar1 6nemlidir.
Ciinkti, calisanlar bir orgiitiin en degerli kaynagi
ve sermayesi konumundadirlar. Ayn1 zamanda ¢a-

lisanlar, bir orglit icin entelektiiel sermeye konu-
mundadir. Bu bakimindan calisanlar bir 6rgiitiin
en onemli bileseni ve paydast konumundadir. Bir
orglitiin amaclarina ulasabilmesinin anahtarlarin-
dan biri olan g¢alisanlarin ig tatmin diizeylerinin
pozitif olmas1 orgiitiin verimliliginin ve etkinligi-
nin artmasinda belirleyici etkenlerden biri olabilir.
Bu nedenle iiniversite yoneticilerin, erkeklerin is
tatminin diizeylerini artiracak uygulamalara git-
melerinin faydali olacag soylenebilir.

® Aragtirma sonucuna gore; c¢alisanlardan evli
olanlarin bekarlara gére tiniversitelerini kurumsal
itibar alt boyutu olan “Toplumsal Sorumluluk’ yo-
niinden daha basarili bulduklar1 goriilmiistiir. Bu
sebeple, liniversite yoneticilerinin bekar ¢aliganla-
rinin {iniversitelerine sosyal, toplumsal ve ¢evresel
sorumluluk gibi konular noktasinda olumsuz bak-
malarimin sebeplerini irdelemeleri gerekmektedir.

® (Calisanlardan 20-29 yas grubunun, 40-49 yas
grubuna gore; kurumsal itibar alt boyutlarindan
“Duygusal Cekicilik”, “Yonetim Kabiliyeti”, “Hiz-
met Kalitesi” “Toplumsal Sorumluluk”, “Calisma
Ortami” ve “Aywrt Edicilik” boyutlart yoniinden
tniversitelerini daha itibarli bulduklar1 goriilmiis-
tiir. Ayrica, 20-29 yas grubunun 40-49 yas grubuna
gore; “Orgiitsel Ozdeslesme” diizeylerinin daha
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle, yonetici-
lerin orta yas ve iizeri olarak ifade edebilecegimiz
yas gruplarinin itibar algilari ile orgiitsel 6zdesles-
me diizeylerinin geng yas gruplara gore diisiik
olmasinin sebeplerinin neler oldugunu irdelemele-
11 gerektigi sdylenebilir.

® (Caliganlarin egitim diizeylerinin artmasi ile
kurumsal itibar alt boyutu “Aywrt Edicilik” yo6-
niinden anlamli bir farklilik oldugu goriilmistiir.
Bu bakimdan, {iniversite yoneticilerinin egitim
durumu Yiiksek Lisans ve Doktora diizeyinde ¢a-
lisan istihdam edebilmelerinde {iniversitelerinin
itibar algisinin énemini bilmeleri gerekmektedir.
Ciinkd, egitim durumu Yiksek Lisans ve Dokto-
ra olan galigsanlarin, ¢aligtiklar1 {iniversiteyi diger
tiniversitelerden ayiran dzelliklerin neler oldugu-
nu Onemsedikleri gorilmistiir. Ayrica bu egitim
diizeyindeki calisanlarin, ¢aligtiklari {iniversiteleri
diger tiniversitelerden farkli kilan, farkindaliklari-
nin neler olduklariyla yakindan ilgilendikleri goz-
lemlenmistir.

Universiteler sosyal, politik, ekonomik ve kiiltiirel
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gibi alanlarda yaptiklari katkilar ile iilkelerin ge-
leceginde belirleyici bir role sahiptirler. Ulkelerin
refah seviyelerinin artmasina, iiretilen fikirlerin
ticari iirline donistiiriilmesiyle diger tlkeler ile
rekabet etmesini saglayan iiniversitelerdir. Uni-
versitelerin iilkelerin ve toplumlarin geleceginde
belirleyici olan rollerini yerine getirebilmeleri-
ni etkileyen kilit faktor ise biinyelerindeki insan
kaynagi ile miimkiiniidiir. Bu baglamda, daha ni-
telikli insan kaynag1 yetistirebilmenin temel ¢ikis
noktast aslinda iiniversitelerin biinyesinde nitelikli
caliganlar barindirmasiyla miimkiin olabilecektir.
Universitelerin, nitelikli ¢alisan istihdam edebil-
melerini dogrudan etkileyen faktorlerden biriside
itibarlaridir. Olumlu bir itibar nitelikli ¢alisanlar
ve basarili 6grenci ¢ekmeyi ve birgok yonden giic-
lii toplumsal destegi de beraberinde getirecektir.
Ayni zamanda, tiniversitelerin biinyesindeki aka-
demik ve idari personelin kurumlarinin itibarlarini
dis paydaslar nezdinde olumlu bir diizeye getire-
cek asli unsurlardan biri olduklar1 bilinmelidir. Ay-
rica, olumlu bir kurumsal itibar algisinin ¢aligan-
larin is tatmin diizeylerini etkilediginden verimli,
etkin ve liretken bir tiniversite olabilme noktasinda
itibarin son derece dnemli oldugu sdylenebilir. Bir
diger taraftan, calisanlarin kurumlar ile 6zdesles-
me diizeyleri hem kurumsal itibar hem de is tatmin
diizeyleri tlizerinde etkili oldugundan iiniversite
yoneticileri, ¢calisanlarinin kurumlari ile biitiinles-
melerini saglayacak giiclii psikolojik motivatorler
kullanilmalidirlar.

Bundan sonraki yapilacak olan ¢aligmalarda aras-
tirmacilarin konuyu iilkemizin diger bolgelerinde-
ki tiniversiteleri ele alarak irdelemelerinin faydali
olacag1 sdylenebilir. Ulkemizin yedi cografik bol-
gesindeki liniversitelerin akademik ve idari perso-
nelinin, kurumsal itibar, ig tatmini ve orgiitsel 0z-
deslesme degiskenleri yoniinden farkliliklar olus-
turup olusturmadiklarini tespit edebiliriler. Ayrica,
aragtirmacilar bu degiskenleri iiniversitelerin i¢
paydaslarindan 6grenciler ile dis paydaslar1 kap-
sayacak sekilde ele alabilirler. Arastirmanin yapil-
dig1 zaman diliminde Dogu Anadolu Bolgesi’nde
vakif {niversitesi bulunmamaktadir. Bu dolay,
bundan sonraki ¢calismalarda aragtirmacilarin “Ku-
rumsal itibar”, “Is Tatmini” ve “Orgiitsel Ozdes-
lesme” degiskenlerini devlet ve vakif {iniversitesi
bulunan bélgelerde yaparak, iiniversitenin tiiriine
gore bu degiskenler agisindan {iniversite persone-
linin herhangi bir farklilik ya da benzerlik gosterip
gostermedigi durumunu ortaya koyabilirler.
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