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Ozet

Bu aragtirmanin amaci, iiniversite calisanlarinin kurumsal itibar algist ile is
tatmini iligkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin araci roliinii tespit etmektir. Arastirmanin ana
kiitlesini Dogu Anadolu Bolgesi’'nde bulunan {iiniversitelerin akademik ve idari
personeli olusturmaktadir. Caligma, literatiir taramasinin yani sira, 6rneklemi olusturan
akademik ve idari personele yonelik alan arastirmasini kapsamaktadir. Arastirma, ana
kiitle igerisinden rastgele segilen 883 kisilik orneklem iizerinde analizler yapilmistir.
Arastirmada elde edilen veriler iizerinde “Yapisal Esitlik Modeli” ve dogrulayici faktor
analizi uygulanmistir. Bu analiz i¢cin AMOS 18.0 programi kullanilmigtir. Arastirma
sonucunda ortaya atilan hipotezleri destekleyici bulgulara ulasilmistir. Bu kapsamda
kurumsal itibar algist ile is tatmini ve orgiitsel 6zdeslesme ile pozitif yonli dogrusal
iligkiler tespit edilmistir. Arastirmanin ana hipotezini olusturan orgiitsel 6zdeslesmenin
kurumsal itibar ile is tatmini arasinda araci rolii oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Sézciikler: Kurumsal Itibar, Is Tatmini, Orgiitsel Ozdeslesme, Yapisal Esitlik
Modeli ve Universite

Abstract

The aim of this study is to obtain the mediating role of organizational
identification in relationship whith perception of corporate reputation perception and
job satisfaction. The sample of the study consists of academic and administrative staff in
the university in the East Anatolia Region. The study contains both literature review
and field research towards academic and administrative staff among in group, 883
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samples have been chosen randomly and the analysis have been made on them. On the
acquired data of the study trough “Structural Equational Model” and confirmatory
factor analysis have been applied. For this analysis, AMOS 18.0 programme has been
used. In the consequence of the research, some findings supporting the suggested
hypothesis have been acquired. In this context, positive linear releationship have beeen
obtained between perception of corporate reputation and job satisfaction/
organizational identification. The mediating role of organizational identification
between perception of corporate reputation and job satisfaction which consist of the
main hypothesis of the study has been discovered.

Keywords: Corporate Reputation, Job Satisfaction, Organizational Identification,
Structural Equational Model and University

Giris

Kurumsal itibar kavrami yeni bir olgu degildir. Etik ve ahlak kavramlarimin
tartisilmasindan bu yana bilinmektedir. Bir ig terimi olarak, 1990’11 yillarda ortaya ¢ikan
pazarlama, oOrgiitsel strateji ve finans gibi ¢ogu yOnetim alanlarma karsi yayilan bir
orgiit kavramidir. Rakiplerine karst goreli bir deger yaratan 6rgiitiin becerileri hakkinda

paydaslarin algilar1 olarak tanimlanan kurumsal itibarin 6nemi; yatirimcilar, miisteriler
ve diger paydaslar iizerindeki etkisinden dolay1 gittikge artmaktadir.

Fombrun tarafindan 1996 yilinda yayimlanan kurumsal itibar hakkindaki ilk temel
akademik kitap, itibar yonetiminin gelisiminde ayr1 bir akademik disiplin ve aragtirma
alan1 olarak bir baslangi¢c noktasi kabul edilebilir. Ayn1 zamanda 1997 yilinda Charles
Fombrun ve Cees Van Riel tarafindan Itibar Enstitiitsii’niin (Reputation Institue)
kurulmas ve Itibar Enstitiisii’ niin arastirmalar1 The Economist, Forbes, Fortune, Time,
Bloomberg, Information Week, NY Times ve The Wall Street Journal dahil olmak
iizere diinyada onde gelen yaym organlar tarafindan yayinlanarak Kurumsal itibar
Y 6netimi i¢in yetkili bir kaynak olarak kabul edilmektedir.

Is tatmini, orgiitsel davranisin ve ydnetimin 6nemli konularindan biridir. Genel
anlamda is tatmini, iggorenlerin yapmis olduklart ise yonelik olumlu duygular sahibi
olmasi seklinde ifade edilebilir. Isgérenlerin is tatmin diizeyini etkileyen pek ¢ok faktdr
s06z konudur. Bu faktorlerin tespit edilerek buna yonelik ¢oziim Onerileri gelistirildigi
takdirde, tatmin diizeyi saglanmis bir isgilicii elde edilecektir. Bunun sonucunda da
isgorenlerin kendi oOrgiitlerine yonelik aidiyet gelistirerek kendilerini oOrgiitleriyle
ozdeslestirmeleri daha kolay olacaktir. Orgiitsel 6zdeslesme, birey ile oOrgiitiin
uyumlastigl ve Orglitiin amaglariyla bireysel amaglarin biitiinlestigi bir siiregtir (Hall
Dig., 1970, s. 176-177). Bu baglamda, basarili bir isletme olabilmek i¢in iyi {iriin ve
hizmet yeterli degildir. Ayn1 zamanda rekabet edebilecek avantajlara sahip olmak
gerekir. Rekabet avantaji yaratmanin yolu sadece teknolojik gelismeleri takip edip
uyum saglamak, iyi bir pazarlama stratejisi olusturmak ve miisteri tatmini gibi faktorler
degil ayn1 zamanda calisanlarinin is tatminini énemsemek ve bdylece onlarin orgiite
olan bagliliklarini saglamaktir.

Isgorenler, tatmin oldugunda daha ¢ok sadakatli ve iiretken olmaktadir. Is tatmini
yiiksek isgdrenler, miisteri memnuniyetini ve Orgiitsel verimliligi olumlu yonde
etkilemektedir (Sageer Dig., 2012, s. 32). Ayrica, is tatmini, orgiitlerin mali durumunu
iyilestirmede onemli bir rol oynar. Bu baglamda; iiretkenlik, verimlilik ve kar marj1 gibi
onemli Orgiitsel sonuclarin; pozitif bir sekilde isgdéren tatmini ile iligkili oldugu
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sylenebilir (Aronson Dig., 2005, s. 286). Orgiitsel 6zdeslesmenin; isgdrenlerin
orgiitten ayrilma niyeti, devamsizlik, ekstra rol davranisi ve ekstra performans ile
iligkisi vardir (Van Knippenberg Dig., 2007, s. 460). Bu baglamda gii¢li orgiitsel
Ozdeslesme, isten ayrilma egilimini azaltirken; orgiit ve is birligi agisindan ekstra rol
davranigini ve is tatminini artirmaktadir (Olkkonen ve Lipponen, 2006, s. 202). Orgiitler
de calisanlarin giiglii bir 6zdeslesmeye sahip olmasini ister, ¢iinkii orgiitle 6zdeslesen
calisganin orgilite kazandiracaklar1 beklenenden ¢ok daha fazladir. Bu kapsamda,
arastirmanin ana amaci, kurumsal itibar algisinin is tatminine etkisinde araci olarak
orgiitsel 6zdeslesmenin etkisinin belirlenmesidir.

1. Kurumsal itibar

Itibar kelimesi Biiyiik Tiirkce Sézliigiinde; sayginlik, bor¢ dédemede giivenilir
olma, kredi seklinde tanimlanmigtir (tdk.gov.tr, 18.10.2015). Amerikan Miras
Sozliigiine gore (American Heritage Dictionary) itibar, bir varlik ya da kisi i¢in, kamu
tarafindan benimsenen ya da savunulan genel bir yargidir (https://ahdictionary.com,
24.11.205). Diger bir tanima gore itibar, bir kurumun, rakiplerle karsilastirildiginda
paydaslarma karsi genel cekiciligini tanimlayan ve ge¢mis hareketleri géz oOniinde
bulundurularak gelecekte yapabileceginin algisal betimlemesini olusturan kavramdir
(Ural, 2006, s. 172).

Fombrun (1996, s. 72) kurumsal itibari; bir orgiitiin gegmis faaliyetlerine dayanan
genel goriintiisiiniin  ve buna baglh olarak gelecekteki goriintiisiiniin, rakiplerde
olusturdugu alg1 olarak tanimlamistir. Yine Fombrun ve arkadaslarina gore kurumsal
itibar, paydaslarina degerli sonuglar sunmak i¢in kurumun yetenegini belirginlestiren ve
bir kurumun eylemleri ile sonuglarinin biligsel bir temsilidir (Fombrun ve Dig., 2000, s.
87). Kurumsal itibar, hem igeriden calisanlar1 ile hem de disaridan paydaslar ile
kurumun goreceli konumunu Olgen kolektif bir temsili olarak da tanimlanmistir
(Fombrun ve Riel, 1997, s. 10). Barnett ve arkadaslarina goére kurumsal itibarin
taniminda ii¢ belirgin durum séz konusu olup bunlar itibarin bir farkindalik durumu
olmasi, bir deger olmasi ve bir degerlendirme olmasidir. Ayrica Barnett ve arkadaslar
kurumsal itibari, bir sirkete atfedilen mali, sosyal ve ¢evresel degerlendirmelerine dayali
bir kurumun izlenimcilerinin kolektif kararlar1 olarak tanimlamaktadir (Barnett ve Dig.,
20006, s. 34).

Kurumsal itibar, zamanla kuruma atfedilen finansal, sosyal ve cevresel etkilerin
degerlendirmelerine dayali olan kurumun gézlemcilerinin kolektif yargilaridir (Barnett
ve Dig., 2006, s. 33). Kimlik, kisilik, imaj ve itibar kavramlarinin disiplinler arasi
kapsamda farkli kullanimlar1 mevcuttur. Paydas ya da ¢ikar gruplar igerisinde kisi ya
da varliklar hakkindaki fikirlerin dagilimi olan itibar kolektif bir imajdir. Farkli paydas
gruplart oldugundan her birey ya da orgiit, normalde farkli birkag itibara sahip
olabilmektedir (Bromley, 1997, s. 317).

2. Is Tatmini

Is tatmini, orgiitsel davranislarda en c¢ok arastirilan degisken olmustur.
Peretomode (1991) ve Whawo (1993), yiiksek is tatmininin, daha yiiksek is prestiji
olusturdugunu ileri siirmistiir. Bir¢ok isgdren, en prestijli islerden memnuniyet
duymaktadir. Yani, baz1 isgorenler, sadece yaptiklarindan hosnut olabilmektedir. Her
durumda, is tatmini, kisinin duygular1 ve ruh hali gibi kisiseldir. Is tatmini; kendi amiri
ile kisinin iligkisinin kalitesi, ¢aligtiklart is yerinin fiziksel ¢evresinin kalitesi, isinde
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tatmin olma diizeyi gibi ¢esitli faktdrlerden etkilenmektedir (Ololube, 2006, ss. 8-9). Is
tatmini, iggdrenlerin isleri hakkinda ve bireye yonelik hem icsel hem de dissal olan
cesitli faktdrlere dayanan bir tutumdur. Is tatmini, orgiit icinde uygun isgdrenleri
muhafaza etmek ve siirekliligini saglamak agisindan 6nemlidir. Bu durum, isgdrenleri
memnun tutarak, dogru iste dogru kisiyi konumlandirmayla ilgilidir (Ross, 2001, ss. 56-
59).

Is tatmini kavrami birgok yénden tanimlanmistir. Ancak &rgiit calismalarinda en
cok kullanilan, Locke (1976)’1in “kisinin isi ya da is deneyimlerinden kaynaklanan
keyifli ya da pozitif duygusal durumu” olarak ifade ettigi is tatmini tanimidir. Vroom
(1964), is tatminini ¢alisanlarin kendi islerindeki rollerine kars1 duygusal ve olumlu bir
tepki olarak tanimlarken, olumsuz tepkileri de is tatminsizligi olarak tanimlamistir
(2014, s. 314). Locke (1976, s. 1302) arastirmacilarin is tutumlarini anlamalar igin,
oncelikle isin boyutlarini anlamalar1 gerektigini savunmustur. Locke (1976); is, iicret,
terfi, takdir etme, yararlar, ¢alisma kosullari, denetim, is arkadaglari, sirket ve yonetim
gibi is tatmininin ortak boyutlarindan s6z etmistir (1976, s. 1300). Locke (1976), is
tatmininin, isgdrenlerin fiziksel sagligi, ruh sagligi ve genel olarak sosyal yasamlari
iizerinde en yaygin etkisi oldugunu belirtmistir. Bu baglamda, isgorenlerin isleri
hakkindaki hisleriyle sosyal yasamlari arasinda etkilesim oldugu sdylenebilir (Locke,
1976, s. 1311). Ote yandan, agik personel politikasi, acik iletisim kanallari, karar
almada personelin katilimi, gilivenlik ve iyi yonetisim gibi c¢aligma kosullar is
tatmininin diger boyutlardir (Kerego ve Mthupha, 1997, s. 14).

3. Orgiitsel Ozdeslesme

Ozdeslesme kavrami, Turner (1985)’mn kendini kategorilendirme teorisi (self-
categorization theory) ile iligkili ve Tajfel (1978) tarafindan gelistirilen sosyal kimlik
yaklasimiyla (social identity approach) temellenmistir. Bu yaklasima gore, her birey,
kismen sosyal gruplara ait olmasindan kaynaklanan pozitif bir benlik gerekliligi ile
motive edilir. Boylece sosyal kimlik, tiyelige bagli deger ve duygusal 6nem ile birlikte
grup lyeliginden kaynaklanan benlik taniminin bir parcasidir (Tajfel, 1978, s. 63).
Orgiitsel 6zdeslesme, birey ile orgiitiin uyumlastign ve orgiitiin amaclariyla bireysel
amaclarin biitiinlestigi bir siirectir (Hall ve Dig., 1970, s. 176-177). Orgiitsel
Ozdeslesme, bir oOrgiit ve paydaslar arasindaki bilissel ve duygusal baglantiyla olusan
sosyal 6zdeslesmenin bir bigimidir (Zavyalova ve Dig., 2016, s. 257). Diger bir tanima
gore oOrglitsel 6zdeslesme, isgorenlerin basar1 ve basarisizlik durumlarinda kendilerini
oOrgiite ait hissederek orgiit amaglartyla biitiinlesip birlik olma algisidir.

(Ashforth ve Mael, 1992, s. 103, Simon (1947, s. 218)’a gore Orgiitsel
0zdeslesme, bireyin Orgiit amaglarini, kendi amaglar1 yerine koymasidir. Bullis ve Bach
(1991, s. 181), orgiitsel Ozdeslesmeyi, birey ve Orgiit arasindaki iligkinin gelisim
stirecinde olusan bir iiriin olarak ifade etmektedir. Rousseau (1998, s. 217) ise orgiitsel
0zdeslesmeyi, bir bireyin kendisini bir orgiitiin ya da biitiiniin pargas1 olarak algiladig:
psikolojik durum olarak tanimlamaktadir.

Dutton ve arkadaslar1 (1994) orgiitsel 6zdeslesmeyi, isgorenlerin orgiitii tanimakta
kullandiklar1 kavramlarla kendilerini ne seviyede tanimladiklarinin bir gostergesidir.
Diger bir ifadeyle isgorenlerin kendilerini 6rgiit 6zellikleriyle ayni sekilde tanimlama
derecesi olarak tanimlanmaktadir (Polat ve Meydan, 2010, s. 147). Miller, Allen, Casey
ve Johnson’a (2000) gore 6zdeslesme, isgérenlerin Orgiitiin amaclar1 ve degerlerindeki
benzerlik sahalarimi algilamalarini; Orgiitsel amaclar1 ve faaliyetleri sekillendirme
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olanag saglayip oOrglitsel hedefleri ve degerleri kabul ederek belirsizligi azaltmaktadir.
Orgiitiiyle 6zdeslesen isgorenler, orgiit disindaki insanlarla etkilesimde olup kendilerini
orgiitlin temsilcisi olarak gérme egiliminde olmaktadir. Ayrica isgorenler, stratejik ve is
kararlarina yonelik firsatlarda kurumun menfaatini Onde tutarak oOrgilit deger ve
amaclarma karsi tavir takmanlardan kendilerini ayirmaktadir. Orgiitsel 6zdeslesmenin
biligsel ve psikolojik mekanizmalardan olustugunu ifade eden Sammara ve Biggiero
(2001) gore bireyin algiladig1 bireysel kimlik, kendini gerceklestirmesi araciligi ile
0zdeslesmenin psikolojik ¢ercevesini olustururken; bireyin algiladigir grup kimligi ise
kategorizasyon araciligt ile Ozdeslesmenin bilissel mekanizmasini olusturmaktadir
(Yildiz, 2013, s. 252).

4. Kurumsal itibar Is Tatmini ve f)rgiitsel Ozdeslesme Kavramlar
Arasindaki Iliski

Iyi bir itibar igin, i¢ paydaslarin yani calisanlarin memnuniyeti saglamak
gerekmektedir. Ciinkii itibar kurum i¢inde baslayan bir olgudur ve i¢ itibar saglanmadan
dis itibarin olusmast miimkiin degildir. I¢ itibarin olusum ve ydnetim siirecinde
yoneticilere bliylik is diigmektedir. Yoneticiler, ¢alisanlarin motivasyon memnuniyetinin
saglanmasindan ve dolayistyla kurumsal itibarin etkili bir sekilde yonetilmesinde
birincide derece sorumludur. Anacak, itibarin yonetim sorumlulugu sadece yoneticilerde
olmamalidir. Kurumdaki tiim ¢alisanlar, itibarin olusumunda pay sahibi oldugu igin,
kurum itibarinin olusum ve yonetiminden sorumludur (Dur, 2011, s. 99).

Helm (2007) iyi bir itibara sahip olan bir kurumda ¢aligmanin ya da basarilt bir
takimin oyuncusu olmanin insan davranigini giidiiledigini ve isgorenlerin davranislarini
etkiledigini belirtmistir Kurumsal itibar ile isgéren tutum ve davraniglari arasindaki
iligki ¢ift yonlii olarak agiklanmaktadir. Bunlardan ilki sosyal kimlik teorisi
cercevesinde aciklanmakta ve toplum nezdinde iyi bir itibara sahip Orgiitlerde
caligmanin iggérenlere de giiclii bir statii ve taninma duygusu kazandirarak is tatmini ve
orgiite baglilig: gelistirdigi yoniindedir. iliskinin diger yonii ise is tatmini ve orgiite
baglilik duyan ¢alisanlarin kurumun en 6nemli temsilcileri olacagi ve kurumun gerek
miigteri gerekse diger paydaslar nezdinde itibar kazanmasina aracilik edecegi
yoniindedir (Cekmecelioglu ve Dingel, 2013, s. 128).

Isgoren performans: {izerinde pozitif etkiye sahip oldugundan orgiitsel
0zdeslesmenin orgiitlerde giiclendirilmesi gerekmektedir. Boylece orgiitsel 6zdeslesme,
orgiitiin stratejik rekabet avantaji icin 6nemli bir degisken olmaktadir. Ozdeslesme
kavramini anlamak, orgiitiin kurumsal performansina bir¢ok avantaj saglamaktadir.
Orgiitiin hedefleri ve degerleriyle isgdreni biitiinlestiren orgiitsel dzdeslesme, oOrgiit
iizerinde etkili olan degiskenleri bulmak icin Onemlidir. Bu degiskenlerden biri
kurumsal itibardir. Kurumsal itibarin gelistirilmesinin, orgiitsel 6zdeslesme tizerinde
pozitif etkileri vardir. Ornegin orgiit iiyeleri, 6z deger duygularm giiclendirdigi icin
saygin bir drgiitiin iiyesi olmaktan gurur duymaktadir (Oncer ve Yildiz, 2012, s. 714-
715).

Orgiitsel 6zdeslesme, isgorenler arasinda davramissal ve duygusal ciktilar
hakkindaki arastirmalar i¢in 6nemli bir kavramdir. Orgiitsel 6zdeslesme diizeyinin
yiiksek olmasi, hem orgiitler hem de bireyler icin istenilen sonuglarin elde edilmesini
saglamaktadir (Karanika-Murray ve Dig., 2015, s. 1019). Boylece, 6zdeslesme, bir
grubun cikarlar1 adina hareket etmek icin bireyleri motive edebilir. Riketta (2005),
Riketta ve Van Dick (2005), isgorenlerin takimla ya da orgiitle 6zdeslemesinin is
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tatminiyle iliskili oldugunu belirtmisleridir. Buna bagli olarak; ekstra rol davranigini, is
tutumunu ve isten ayrilma niyetini de etkiledigini vurgulamislardir (Van Dick ve
Arkadaglari, 2008, s. 389).

Arastirmada literatiir taramasi sonucu kurumsal itibar algisinin is tatminine
etkisinde oOrgiitsel 6zdeslesmenin araci roliine iliskin ortaya konulan kavramsal model
ve hipotezler agagidaki gibidir.

Kurumsal itibar Alt Boyutlar:

ORGUTSEL
OZDESLESME

- P

- -

KURUMSAL
ITIBAR

-~ - -

- -

- -

S ——— -

- -

- - -

Sekil 1: Kurumsal itibar Algisiin is Tatminine Etkisinde Orgiitsel Ozdeslesmenin
Araci Rolii ile Ilgili Arastirma Modeli

Kurumsal itibar, i tatmini ve orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili hipotezler asagidaki gibidir.

H;. Kurumsal itibar algisinin i tatminine etkisinde orgilitsel 6zdeslesmenin araci etkisi
vardir.

H,: Kurumsal itibar alt boyutlart ile is tatmini arasinda anlamli iligki vardir.

Hj: Kurumsal itibar alt boyutlart ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli iliski vardir.
Hy: s tatmini ile drgiitsel 6zdeslesme arasinda anlaml iliski vardir.

5. Arastirmanin Yontemi

Arastirmanmin Ana Kiitlesi ve Orneklemi: Arastirmanm ana kiitlesini Dogu
Anadolu Bolgesi’ndeki devlet {iniversitelerinin akademik ve idari personeli
olusturmaktadir. Arastirmanin Orneklemini ise, Dogu Anadolu Bolgesi’ndeki devlet
iiniversitelerinin akademik ve idari personelinden arastirmaya katilan 883 kisi
olusturmaktadir. Arastirma i¢in hazirlanan anket formu Dogu Anadolu Bolgesi’ndeki
iiniversite personelinin e-mail adreslerine gonderilmistir. Geri donen 891 anket
formundan tanesinden 8 tanesi gegersiz oldugundan 883 tanesi tizerinde degerlendirme
yapilmistir.
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Arastrmanin Stmirliliklari: Arastirmada, internet ortaminda olusturulan anket
formunun e-mail yoluyla arastirmanin 6rneklemini olusturan katilimcilara iletilmesinde
gereksiz, spam vb. e-mail kutularina diismesi ve katilimcilarin gelen linki kotii amaglh
diisiinerek linki agmamalar1 bir smirlilik olacaktir. Ayrica, Orneklemi olusturan
iiniversitelerin web sayfalarinda (6zellikle tip fakiiltelerinin bulundugu iiniversiteler)
akademik ve idari personelin e-mail bilgilerinin yer almamis olmasi da bir diger
sinirliliktir. Son olarak arastirma kapsamindaki katilimcilara anket formu elektronik
ortamda gonderildiginden zaman kisit1 agisindan da bir sinirlilik arz etmektedir. Bu siire
13/01/2016 ile 28/03/2016 tarih araligin1 kapsamaktadir.

Veri Toplama Araglar

Kurumsal Itibar élcegi olarak, Charles J. Fombrun, Naomi A. Garderberg ve Joy
M. Sever (1999) tarafindan ortaya konulan ve ¢ok sayida arastirmada kullanilmis olan
“The Reputation Quotient: A Multi-Stakeholder Measure of Corporate Reputation”
Journal of Brand Management 07/2013; 7(4)’ den alinan ve Tirkce’ye cevrilip
uyarlanan Ol¢ek esas alimmistir. Bu Olgegin yani sira literatiir taramasi sonucunda
kurumsal itibar ile ilgili yapilmis c¢aligmalarda kullanilan olgeklerden de
yararlanilmistir. Hazirlanan Kurumsal itibar Olgegi toplamda 29 ifadeden olusmaktadir.
Olgekteki 29 ifade icin Kurumsal Itibar gecerlik ve giivenilirligi saglanmis ve
Croncbach Alpha katsayisi (o) = 0.972 olarak tespit edilmistir.

Is tatmini dlgegi olarak, Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen Yoon ve
Thye’nin (2002: 106) kullanmig olduklar1 genel is tatmini Slgeginin Tiirkge’ye cevrilip
uyarlamasindan yararlanilmistir. Séz konusu dlgek 5 ifaden olusmaktadir. Olgegin
Croncbach Alpha katsayisi (o) = 0.715 olarak tespit edilmistir.

Orgiitsel Ozdeslesme dlgegi olarak, Mael ve Ashforth (1992) tarafindan
gelistirilmis ve 6 ifadeden olusan oOl¢egin Tiirkge’ye cevrilip uyarlamasindan
yararlanilmistir. Olgegin Croncbach Alpha katsayisi (o)) = 0.805 olarak tespit edilmistir.
Yapisal Esitlik modeli ilgili analize baglamadan kurumsal itibar, is tatmini ve Orgiitsel
0zdeslesme verilerine giivenirlik analizi yapilmistir. Belirtilen olgekler i¢in 5°li Likert
tipi derecelendirme kullanilmistir. Yukarida her bir 6l¢ek i¢in yapilan gecerlik ve
giivenilirlik analizi sonucunda ortaya ¢ikan Croncbach Alpha degeri 6l¢egin giivenilir
oldugunu gostermektedir. Skewness ve Kurtosis degerleri -1 ile +1 arasinda oldugundan
dolay1 dagilim normaldir.

Verilerin Analizi: Arastirmada, kurumsal itibar algisinin is tatminine etkisinde
orgiitsel 6zdeslesmenin araci rolii YEM (Yapisal Esitlik Modeli) Amos 18.0 ile analiz
edilmisgtir.

6. Bulgular

Tablo 1’de kurumsal itibar algisinin i tatminine etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin
araci rolline yonelik hazirlanan ankete katilan iiniversite ¢alisanlarinin cinsiyet, yas,
medeni durum, gelir durumu, akademik ve idari unvan ile ¢alistiklar1 iniversitelere gore
dagilimlar1 verilmistir.
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Tablo 1: Demografik Degiskenler

Degiskenler Say1 | Yiizde | Toplam Degiskenler Sayr1 | Yiizde | Toplam
(%) Yiizde (%) Yiizde

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 73,2 73,2 50-59 70 7,9 98,0
Bekar 237 26,8 100,0 60 ve iizeri 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 arast 394 44,6 61,7
Yiiksek Lisans 270 30,6 54,5 4500-5499 arasi 180 20,4 82,1
Doktora 402 45,5 100,0 5500 ve lizeri 158 17,9 100,0
Akademik Unvan Cahstiklar1 Universiteler
Prof.Dr 47 5,3 7,0 Agr1 Ibrahim Cegen Universitesi 33 3,7 3,7
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 Bings! Universitesi 51 5,8 38,3
Okutman 33 3,7 67,6 Bitlis Eren Universitesi 93 10,5 48,8
Arag. 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 Sekreter 3 3 1,4 Hakkari Universitesi 20 2,3 66,6
Daire Bagkani 66 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

Kurumsal itibar, is tatmini ve oOrglitsel 6zdeslesme degiskenleri ile tam olarak
Ol¢iilemeyen gizli (latent) degiskenler arasindaki iligkileri incelemek i¢in yapisal esitlik
modeli kullanilmistir. Ik olarak jenerik (6l¢me modeli) model olusturulmus ve test
edilmistir. Verilerin istatistiksel analizinde ilk 6nce gizli degiskenlerin her biri i¢in DFA
(Dogrulayici Faktor Analizi) uygulanarak parametrelerin uygunlugu test edilmistir.
Daha sonra Jenerik (6l¢iim) modelinde, uyum kriterleri igin yeterli degerler
saglanamadigindan model revize edilmistir. Model, diizeltme Onerileri dogrultusunda
gelistirilmis ve gelistirilen model, revize model olarak adlandirilmistir. Bu modelde
sorunlar ¢oziildiikten sonra yapisal model test edilmistir. Ayn1 zamanda yapisal esitlik
modeli araci etkiyi test etmek i¢in kullanilir. Calismanin genel modelinin ¢aligmadigi ve
degerlerin uygun bir sekilde saglanamadig1 durumlarda model revize edilir (Emhan vd.,
2014: 265).

Yapisal Esitlik Modeli i¢in literatiirde uyum istatistikleri (goodness-of-fit)
hakkinda degisik parametreler kullanilmistir. Hangi parametrelerin  kullanilmasi
gerektigi hakkinda bir fikir birligi olmasa da, birkag parametrenin birlikte kullanilmasi
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tavsiye edilmektedir. Bu baglamda, en azindan {i¢ uyumluluk (fit) test grubundan birer
adet kullanilmalidir (Garson, 2009). Literatiirde en ¢ok kullanilan uyum istatistik
degerleri sunlardir: y2-p-x2/df, RMSEA-PCLOSE, TLI-CFI degerleri ile HOLTER
Index degeridir (Uryan, 2010, ss. 70-73; Kula, 2011, ss. 69-74).

Asagida bazi bilim insanlarmin gelistirmis oldugu, uyum indeksleri ve esik
degerleri hakkindaki 6l¢iim degerleri Tablo 2’de gdsterilmistir. Bazi arastirmacilar
tarafindan Ki kare/df i¢in (< 5) olarak kabul edilen esik degeri (Meydan ve Sesen, 2011,
s. 32) Tablo 2’ye eklenmistir. Arastirmadaki veriler bu tablodaki kriterler agisindan
degerlendirilip yorumlanmustir.

Tablo 2: Yapisal Esitlik Modeli icin Uyum Olgiileri ve Standart Uyum Kriterleri

indeks Kriter Degerleri Yazarlar
Chi-square (}2) Ne kadar kiigiik ise o Schermelleh-Engel et al. (2003);
kadar iyidir Wan (2002); Garson (2009)
Chi-square Associated p Value (p) Deger >.05 Schermelleh-Engel et al. (2003);
Wan (2002); Garson (2009)
Chi-square / Degree of Freedom <2 Ullman (2001); Kline (1998);
(x2/df) <3 Wan (2002); Kline (2005);
<4 Meydan ve Sesen (2011)
<5
Root Mean Square Error of <.05; iyi Browne and Cudeck (1993); Wan
Approximation (RMSEA) .05 < deger < .08; (2002); Schumacher and Lomax
kabul edilebilir (2004); Garson (2009);
Schermelleh- Engel et al. (2003)
Root Mean Square Error of Deger > .05 Garson (2009)

Approximation associated p value
(PCLOSE)

Tucker-Lewis Index (TLI)

.90 < deger < .95;

Hoe (2003); Hu and

kabul edilebilir Bentler(1999);Schumacher and
> .95; iyi Lomax (2004)
Comparative Fit Index (CFI) .90 < deger < .95; Hu and Bentler(1999); Schreiber,
kabul edilebilir Stage, king, Nora and Barlow (2006)
> .95; iyi
Standardized Root Mean Square <.5; 1yi Garson (2009);Wan (2002); Hu and
Residual (SRMR) .05 < deger <.08; Bentler (1999); Thompson (2004)
kabul edilebilir
Hoelter's Critical N (HOELTER 75 < deger < 200; Wan (2002);Garson (2009);
INDEX) kabul edilebilir Garson (2009)
> 200; iyi

Kaynak: Kula, S. (2011, s. 74 ve Zincirkiran M. 2013, s. 143).

Asagida Sekil 2°de kurumsal itibar algisinin is tatminine etkisinde orgiitsel
0zdeslesmenin araci roliine yonelik ortaya konulan yapisal esitlik modeli goriilmektedir.
Gizli degiskenlere ait DFA yapildiktan sonra, Sekil 2’de gosterilen final modeli
seklinde adlandirilabilecek yapisal esitlik modeli olusturulmustur. Nihai modelin uyum
kriterleri sinanarak verinin modele uygunlugu R1 ve R2 hata payiyla arastirilmus,
ardindan gizli degiskenler arasinda var oldugu disiiniilen iliskiler hipotezlerle
sinanmistir.
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Sekil 2: Kurumsal itibarln.is Tatmini Ile iliskisinde Orgiitsel Ozdeslesmenin Araci
Etkisi Icin Onerilen Yapisal Esitlik Modeli

Asagida Tablo 3’te kurumsal itibarin is tatmini ile iligkisinde oOrgiitsel
0zdeslesmenin aract etkisi i¢in Onerilen modelde diizeltmeler sonucunda hesaplanan
revize modele ait uyum kriterleri verilmistir. Buna gore ki kare/sd degeri 4’lin altinda
oldugu i¢in verinin modele uygun oldugu sdylenebilir. Uyum kriterleri konusu heniiz
gelisme asamasinda olan bir alandir. Her bir uyum kriterinde belirli baz1 kritik limit
noktalar1 vardir. Ama bunlar kesin olmayip birer kabullenmedir. Yeni geligmekte olan
alanlarda olusturulan bir modelin uyum kriterleri kritik limitlerin altinda kalmasi
normaldir. Cok fazla sayida uyum kriteri olmakla birlikte uygulamada bunlardan ancak
5-6 tanesi kullanilmaktadir. Bu acidan da tiim degerlerin iyi uyuma sahip olmasi bir
kosul olarak goriilmemektedir (Garson, 2004).

Diizeltmeler sonucunda ki kare degerinde diisiis goriilmektedir. Ayrica
diizeltmeler sonucunda ki kare/sd (y2/df) 2,66 olarak; RMSEA degeri 0,04; CFI degeri
0,99; TLI degeri, 0,98; PCLOSE degeri, 0,96 ve Hoelter Indeks degeri 410 olarak
hesaplanmistir. Bu degerlere gore araci etki modelinin uyum kriterleri agisindan iyi bir
uyuma sahip oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3: Kurumsal Itibarin Is Tatmini ile liskisinde Orgiitsel Ozdeslesmenin
Araci Etkisi Uyum Kriterleri

indeks Olmasi Gereken Deger Revize Model
Chi-square (}2) Ne kadar kiigiik olursa o kadar iyi 281,97
Chi-square associated p value (p) >.05 0.00
Chi-square / Degree of Freedom 2.66
(x2/df) <4
Root Mean Square Error of .05 < deger < .08; kabul edilebilir 0.04
Approximation (RMSEA) <.05; iyi
RMSEA associated p value >.05 0.96
(PCLOSE)
Tucker-Lewis Index (TLI) .90 < deger < .95; kabul edilebilir 0.98
>.95; iyi
Comparative Fit Index (CFI) .90 < deger < .95; kabul edilebilir 0.99
>.95; iyi
Hoelter's Critical N (Hoelter 75 < deger < 200; kabul edilebilir 410
Index) >200; iyi

Tablo 4’te yapisal modele ait tahmin degerleri verilmistir.

Tablo 4: Kurumsal itibar fle Is Tatmini ve Orgiitsel Ozdeslesme iliskisi Tahmin

Degerleri
Estimate | S.E. | C.R. P Label

Ozdeslesme <--- Kurumsal itibar ,080 ,007 | 11,990 | #%* par 26
is Tatmini <--- Kurumsal itibar ,076 ,008 9,392 ek par 25
Is Tatmini <--- Ozdeslesme ,254 ,063 4,055 ok par 27
Yonetim Kab. <--- Kurumsal itibar ,802 ,020 | 40,094 | *** par 1
Hizmet Kalit. <--- Kurumsal itibar 1,002 ,021 | 47,731 | *** par 2
Toplumsal Sor <--- Kurumsal itibar ,741 ,019 | 39,397 | *** par 3
Calisma Ort. <--- Kurumsal itibar 1,002 ,027 | 37,079 | *** par 4
1.ifade <--- Is Tatmini 1,000
2.ifade <--- Is Tatmini 1,011 ,020 | 49,358 | *** par 9
3.ifade <--- Is Tatmini ,988 ,026 | 38,416 | *** par 10
4.ifade <--- Is Tatmini ,976 ,025 | 38,449 | *** par 11
5.ifade <--- Is Tatmini ,542 ,033 16,458 | *** par 12
2.ifade <--- Ozdeslesme ,951 ,087 | 10,880 | ¥ par 15
3.ifade <--- Ozdeslesme 1,449 ,106 | 13,644 | wwx par 16
4.ifade <--- Ozdeslesme 1,723 126 | 13,695 | par 17
5.ifade <--- Ozdeslesme 1,709 122 | 13,998 | wwx par 18
Duygusal Cek. <--- Kurumsal itibar 1,000
6.ifade <--- Ozdeslesme 731 075 | 9,778 | wwx par 23
1.ifade <--- Ozdeslesme 1,000
Ayirt Edicilik <--- Kurumsal itibar ,860 ,022 | 39,441 | *** par 24

Tablo 4’teki degerler incelendiginde 0,05 anlamlilik diizeyinde H;, Hy, Hs, ve Ha
hipotezleri kabul edilmistir. Aragtirmanin teorik boyutu itibariyle ortaya atilan modelin
kabul edildigi sdylenebilir.
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Sonug¢ ve Tartisma

Glinlimiizdeki anlik degisimler sonucunda oOrgiitlerin sadece finansal yonden
giiclii olmalar1 onlarin siirdiiriilebilir rekabet istiinliigli elde etmeleri i¢in yeterli
olmayabilir. Orgiitler icin paydaslar1 tarafindan olumlu olarak algilanan bir kurumsal
itibarin, hem stirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamalarini hem de karsilagabilecekleri
olumsuz durumlar tolere etmelerini kolaylagtiracaktir. Ayn1 zamanda olumlu olarak
algilanan bir kurumsal itibarin, yetenekli calisanlar1 orgiite ¢ekmeye ve c¢alisanlarin
orgiite olan bagliliklarin1 artirmada 6nemli bir rolii olabilir. Bunlarin yani sira, olumlu
bir itibarin maddi ve manevi pek ¢ok deger kazandirmasi da muhtemeldir.

Orgiitlerde is tatmin diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin orgiitleriyle 6zdeslesmeleri,
kendilerini orgiitleri ile biitiinlestirmeleri daha kolay olabilir. Orgiitlerin rekabet etme
giiclinli etkileyen pek cok dis faktoriin oldugu giiniimiiz kosullarinda, orgiit ile calisan
arasindaki psikolojik iliskinin varligr dnemli bir boyut haline gelmistir. Bu psikolojik
iliskinin varlig1, ister kar amaci giitsiin ister giitmesin orgiitlerin ¢alisanlarindan temel
beklentileri; ¢alisanlarin is yerlerini, iglerini sevmeleri, Orgiitlerine sadakat duygusu
beslemeleri, isten ayrilma egilimleri olmas1 gibi bir takim duygularin 6tesine gegerek,
orgiitii bireysel kimlikleri ile 6zdeslestirecek sekilde benimsemelerini istemektedir.

Arastirmada hipotezlerin test edilmesi icin yapisal esitlik modellemesi
kullanilmistir. Yapilan analiz sonucunda, kurumsal itibar, is tatmini ve Orgiitsel
0zdeslesme degiskenlerine iligkin ifadelerin bu degiskenleri agiklamak ig¢in yeterli
oldugu gorilmiistiir. Arastirmada “kurumsal itibar algisimin is tatminine etkisinde
orgiitsel ozdeslesmenin aract rolii vardir” ana hipotezi, arastirmanin final modeli
sonucunda dogrulanmis olup, aract etkinin kismi diizeyde oldugu sonucuna ulagilmstir.
Ayrica kurumsal itibarin, ig tatmini iizerinde orta diizeyli, orgiitsel 6zdeslesme tlizerinde
giiclii dogrusal bir etkisinin oldugu ve is tatmininin de Orgiitsel 6zdeslesme iizerinde
orta diizeyli dogrusal bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Arastirma sonucunda tespit
edilen kurumsal itibar ile Orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliski Oncer ve Yildiz’in
(2012) yapmis oldugu c¢alisma sonucu ile desteklendigini ifade edilebilir. Diger taraftan
is tatmini ve Orgiitsel 6zdeslesme arasinda tespit edilen orta diizeyli dogrusal iliski
sonucu, De Moura ve Arkadaslarimin (2009), Cakir Titizoglu (2011), Loi ve
Arkadaglar1 (2014) ile Basar ve Basim (2015) tarafindan yapilan arastirma sonugclari ile
desteklendigi goriilmektedir.

Soyut ve 6nemli bir deger olan kurumsal itibar 6l¢iilebilen bir kavram oldugundan
yoneticilerin  kurumlarinin itibarmin paydaslar1 nezdindeki diizeyini Olgmeleri
gerekmektedir. Arastirmamizin ana hipotezi olan “Kurumsal Itibar Algisimn Iy
Tatminine Etkisinde Orgiitsel Ozdeslesmenin Araci Rolii Vardu” hipotezi arastirma
sonucunda kabul edildiginden dolayi, liniversite yoOneticilerinin ¢alisanlarin kurumlari
ile 0Ozdeslesebilmelerini saglamalar1 yararli olabilir. Bu baglamda yoneticilerin,
calisanlara kendilerini degerli hissettirecek uygulamalara yer vermesi gerektigi
savunulabilir. Bu uygulamalar; katilimci bir yonetim politikasi, agik bir iletisim agi,
etkin sosyo-psikolojik ddiillendirmeler ile egitim ve gelistirme uygulamalar1 seklinde
olabilir.

Universiteler, nitelikli insan kaynag1 yetistirerek uluslarin kaderini tayin eden
onemli kurumlarin basinda gelmektedir. Bu baglamda, daha nitelikli insan kaynagi
yetistirebilmenin temel c¢ikis noktast aslinda iiniversitelerin biinyesinde nitelikli
calisanlar barindirmasiyla miimkiin olabilecektir. Universitelerin, nitelikli calisan
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istihdam edebilmelerini dogrudan etkileyen faktdrlerden biriside itibarlaridir. Olumlu
bir itibar nitelikli ¢alisanlar ve basarili 6grenci ¢ekmeyi ve bircok yonden giiclii
toplumsal destegi de beraberinde getirecektir. Ayni zamanda, iiniversitelerin
bilinyesindeki akademik ve idari personelin kurumlarinin itibarlarint dis paydaslar
nezdinde olumlu bir diizeye getirecek asli unsurlardan biri olduklart bilinmelidir.
Ayrica, olumlu bir kurumsal itibar algisinin ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini
etkilediginden verimli, etkin ve iiretken bir {iniversite olabilme noktasinda itibarin son
derece Onemli oldugu sdylenebilir. Bir diger taraftan, g¢alisanlarin kurumlart ile
0zdeslesme diizeyleri hem kurumsal itibar hem de is tatmin diizeyleri lizerinde etkili
oldugundan iiniversite yoneticileri, calisanlarinin kurumlar1 ile biitiinlegsmelerini
saglayacak giiclii psikolojik motivatorler kullanilmalidirlar.

Bundan sonraki yapilacak olan c¢alismalarda arastirmacilarin konuyu iilkemizin
diger bolgelerindeki {iniversiteleri ele alarak irdelemelerinin faydali olacag:
soylenebilir. Ulkemizin yedi cografik bolgesindeki iiniversitelerin akademik ve idari
personelinin, kurumsal itibar algilar1 ile is tatmin diizeylerini etkilemede Orgiitsel
0zdeslesmenin araci roliinii belirlemeye yonelik calismalar yapildig: takdirde, bolgelere
gore TUniversitelerin karsilagtirilabilme olanagi saglanabilir. Bunun sonucunda da,
iilkemizde yiiksekogretim kurumlarindaki akademik idari personelin, kurumsal itibar
algilarinin is tatmin diizeylerini etkilemesinde orgiitsel 6zdeslesmenin araci etkisinin
diizeyini gorme olanagr saglayabilir. Ayrica, arastirmacilar bu degiskenleri
iiniversitelerin i¢ paydaslarindan 6grenciler ile dis paydaslari kapsayacak sekilde ele
alabilirler.

Arastirmanin yapildigi zaman diliminde Dogu Anadolu Bolgesi’nde vakif
iiniversitesi bulunmamaktadir. Bu dolay1, bundan sonraki ¢aligmalarda arastirmacilarin
“Kurumsal Itibar”, “Is Tatmini” ve “Orgiitsel Ozdeslesme” degiskenlerini devlet ve
vakif iiniversitesi bulunan bolgelerde yaparak, tiniversitenin tiiriine gére bu degiskenler
acisindan iiniversite personelinin herhangi bir farklilik ya da benzerlik gdsterip
gostermedigi durumunu ortaya koyabilirler.

KAYNAKLAR

Aronson, K.R., Laurenceau, J.P., Sievenking., N. ve Bellet, W. (2005). “Job satisfaction
as a function of job level”. Administration And Policy In Mental Health, Cilt. 32,
No. 3, 285-291.

Ashforth, B. E., ve Mael, F. (1989). “Social identity theory and the organization”,
Academy Of Management Review, Cilt. 14, No. 1, 20-39

Barnett, M.L.,Jermier, J.M. ve Lafferty, B.A. (2006). “Corporate reputation: the
definitional landscape”, Corporate Reputation Review, Cilt. 9, No. 1, 26-38.

Basar, U. ve Basim, H.N., (2015). “Etik liderligin is tatmini {izerindeki etkisinde
orgiitsel 6zdeslesmenin araci rolii”. Research Gate, 3. Orgiitsel Davranis
Kongresi, 117-122.

Bromley, D.B. (1997). “Rellationships between personal and corporate reputation”,
European Journal of Marketing, Cilt. 35, No. 3-4, 316-334.

Bullis, C. ve Bach, B. W. (1991). “An explanation and test of communication network
content and multiplexity as predictors of organizational 1dentification”, Western
Journal of Communication, Cilt. 55, No. 2, 180- 197.

Isletme Arastrmalari Dergisi 101 Journal of Business Research-Tiirk



M. Isik — M. Zincirkiran 8/3 (2016) 89-106

Cakir Titizoglu, O. (2011). “Etkilesimci ve déniisiimcii liderlik tarzlarmm orgiitsel
0zdeslesme ve is tatmini Uzerine etkisi; bir saha aragtirmasi”. Yaymlanmamus
Yiiksek Lisans Tezi. Bolu: AIU. Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Cekmecelioglu H.G. ve Dingel, G. (2013). “Calisanlarin is tutum ve davraniglarinin
kurumsal itibar tizerindeki etkileri”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 47(47).

De Moura, G. R., Abrams, D., Retter, C., Gunnarsdottir, S., ve Ando, K. (2009).
“Identification as an organizational anchor: how identification and job satisfaction

combine to predict turnover intention”. European Journal of Social
Psychology, 39(4), 540-557

Dur, S. (2011). “Calisanlarin kurumsal itibar1 algilamasinda insan kaynaklari
yoneticilerinin rolii ve bir aragtirma”, Yaymnlanmamis Yiksek Lisans Tezi.
Istanbul: YU. Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Emhan, A., Merig, 1., ve Zincirkiran, M. (2014). “Mediating effect of learning capacity
on between turnover intention and organizational commitment: a case in health
sector”, International Review of Social Sciences. Vol. 2 Issue.8

Fombrun, C.J. (1996). Reputation: Realizing Value from Corporate Image, MA.:
Harvard Business School Pres, Boston.

Fombrun, C. J., Gardberg, N. A., ve Barnett, M. L. (2000). “Opportunity platforms and
safety nets: corporate citizenship and reputational risk”. Business And Society
Review, 105(1), 85-106.

Fomburn, C.J. ve Van Riel, C. (1997). “The reputational landscape”, Corporate
Reeputation, Cilt. 1, No. 1-2, 5-13.

Hall, D. T., Schneider, B.ve Harold, T. N. (1970). “Personal factors in organizational
identification”, Hall Administrative Science Quarterly, Cilt. 15, No. 2, 176-190.

Karanika-Murray, M., Duncan, D., Pontes, HM ve Griffiths, D. M. (2015).
“Organizational identification, work engagement, and job satisfaction”, Journal
Of Managerial Psychology, Cilt. 30, No. 8, 1019 — 1033.

Kerego, K ve Mthupha, D.M. (1997). “Job satisfaction as perceived by agricultural
extension workers in Swaziland”, South African Journal Of Agricultural
Extension, Cilt. 23, No. 2, 19-24.

Kula, S. (2011). “Occupational stress and work-related wellbeing of Turkish National
Police (TNP) Members”. Doctoral Dissertation, Public Affairs in the College of
Health and Public Affairs at the University of Central Florida Orlando, Florida
(unpublished dissertation)

Locke, E. A. (1976). The Nature And Causes of Job Satisfaction, In Marvin D.
Dunnette (Edition). Handbook of Industrial and Organizational Psychology,
Chicago: Rand McNally.

Loi, R., Chan, K.W. ve Lam, L.W. (2014). “Leader—member exchange, organizational
identification, and job satisfaction: a social identity perspective”. Journal of
Occupational and Organizational Psychology, Cilt. 87, 42-61.

Olkkonen, M.E. ve Lipponen, J. (2006). “Relationships between organizational justice,
identification with organization and work unit, and group related outcomes”.
Organizational Behavior And Human Decision Processes. 100, 202 — 215.

Isletme Arastrmalari Dergisi 102 Journal of Business Research-Tiirk



M. Isik — M. Zincirkiran 8/3 (2016) 89-106

Ololube, N.P. (2006). “Teachers job satisfaction and motivation for school
effectiveness: an assessment essays in education (EIE)”, Cilt. 18. No. 9,
http://www.ololube.com/publications.htm, 16.11.2015.

Oncer, A.Z. ve Yildiz, M.L. (2012). “The impact of ethical climate on relationship
between corporate reputation and organizational identification”, Social And
Behavioral Sciences, 58, 714 — 723.

Polat, M. ve Meydan, C.H. (2010).” Orgiitsel 6zdeslesmenin sinizm ve isten ayrilma
niyeti ile iligkisi lizerine bir arasgtirma”, Kara Harp Okulu Savunma Bilimleri
Enstitiisii Dergisi, 145-172.

Ross, E. (2001). “Love the job”, Business Review Weekly, Cilt. 23, NO. 4, 56-59.

Rousseau, D. M. (1998). “Why workers still identify with organizations”, Journal Of
Organizational Behavior, Cilt. 19, No. 3, 217-233.

Sageer, A., Rafat, S. ve Agarwal, P. (2012). “Identification of variables affecting
employee satisfaction and their impact on the organization”. IOSR Journal of
Business and Management, Cilt. 5, No. 1, 32-39.

Simon, H. A. (1947). Administrative Behavior. New York: Free Press.

Tajfel, H. (1978). Interindividual Behaviour And Intergroup Behavior. H. Tajfel
(Editor), Differentiation Between Groups: Studies In The Social Psychology Of
Group Interactions, Academic Press, London, 27-60.

Ural, E.G. (2006). Stratejik Halkla iliskiler Uygulamalar1 (1. Baski), Birsen Yaymevi.
Istanbul.

Van Knippenberg, D., Van Dick, R. ve Tavares, S. (2007). “Social identity and social
exchange: 1dentification, support and withdrawal from the job”. Journal Of
Applied Social Psychology, Cilt. 37, No. 3, 457—477.

Van Dick, R., Van Knippenberg, D., Kerschreiter, R., Hertel, G. ve Wieseke, J. (2008).
“Interactive effects of work group and organizational identification on job

satisfaction and extra-role behavior”, Journal of Vocational Behavior, 72, 388—
399,

Yildiz, K. (2013). “Ogretmenlerin orgiitsel dzdeslesmeleri ile orgiitsel iletisimleri
arasindaki iligkinin incelenmesi”, Kuram ve Uygulamada Egitim Bilimleri, Cilt.
13, No. 1, 251-272

Zavyalova, A., Pfarrer, M.D., Reger, R.K. ve Hubbard, T.D. (2016). “Reputation as a
benefit and a burden? how stakeholders’ organizational identification affects the

role of reputation following a negative event”, Academy of Management, Cilt. 59,
No. 1, 253-27.

Zincirkiran, M. (2013). Iskoliklik ile is-aile ¢atismasi iliskisinin yapisal esitlik modeli
ile incelenmesi: saglik isletmelerinde bir uygulama. Yayinlanmamis Doktora Tezi.
Diyarbakir: DU. Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Zincikiran, M. ve Mete, M. (2014). “Iskoliklik ile is-aile gatigmasi iliskisinin yapisal
esitlik modeli ile incelenmesi: saglik igletmelerinde bir uygulama”. Finans Politik
ve Ekonomik Yorumlar. Cilt: 51 Say1: 590, 103-114.

Tiirk Dil Kurumu (2015)
American Heritage Dictionary (2015)

Isletme Arastirmalar: Dergisi 103 Journal of Business Research-Tiirk



M. Isik — M. Zincirkiran 8/3 (2016) 89-106

Organizational Identification Mediating Role On The Effect
Perception Of Corporate Reputation On Job Satisfaction: An
Application On The Universities In The Eastern Anatolia Region

Metin ISIK Mustafa ZINCIRKIRAN
Bitlis Eren University [ndnii University
Social Science Voctional School Civil Aviation School
Bitlis, Turkey Malatya, Turkey
imetin@beu.edu.tr mustafa.zincirkiran@inoni.edu.tr

Extensive Summary
Introduction

The concept of corporate reputation is not a new phenomenon. It is known since
the discussion of the ethical and moral concept. As a business term marketing emerged
in the 1990s, the concept of an organization spread within most management areas such
as organizational strategy and finance.

Job satisfaction is one of the important topics of organizational behavior and
management. In genearal, job satisfaction can be expressed as positive feelings for the
work done by the employees that they do. Many factors affect the job satisfaction of
employees. These factors must be identified to provide a satisfactory solutions for the
work force.

1. Corporate Reputation

Reputation of an institution, can be defined the overall attractiveness compared by
stakeholders against their competitors and by the perceptual potential that can be done
in the future taking into account the historical movement (Ural, 2006, p. 172). Fombrun
(1996, p. 72) defined corporate reputation as the perception of competitors based on the
orgazination’s past activities and overall image in the future. Again according to
Fombrun and friends corporate reputation is a representation that strengthens the ability
of institutions to deliver valuable results for its stakeholders and is a cognitive
representation of the results and the actions of an institution (Fombr et al., 2000, p. 87).

Corporate reputation has been described as collective representation both
internally with employees and outside with stakeholders that measures the relative
position of the institution (Fombrun and Riel, 1997, p. 10).

2. Job satisfaction

Job satisfaction has been the most studied variable in organizational behavior. In
Peretomo (1991) and Whawo (1993), he argued that high job satisfaction results higher
business prestige. Many employees are pleased with the most prestigious jobs. So, some
employees, can be satisfied with only what they do. In any case, job satisfaction as
individual as the person's feelings and mood. Job satisfaction; is influenced by various
factors such as the quality of a person's relationship with their supervisor, the quality of
the physical environment where they work (Ololub, 2006, pp. 8-9).
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3. Organizational Identification

The concept of identification is related Turner (1985) 's self-categorization theory
and is based Tajfel (1978) approach developed by the social identity. According to this
approach, every individual, partly due to the fact that the social groups are self-
motivated with a positive necessity. Thus, social identity and self-worth is part of the
definition arising from membership due to group membership with emotional
significance (Tajfel, 1978, p. 63). (Ashforth and Mael, 1992, p. 103, Simon (1947, p.
218) argues that organizational identification is to put the organizational goal instead of
individual goal.

4. Research Methodology

The main body of our research is academic and administrative staff of the state
universities in Eastern Anatolia. The sample of the study is consisted of 883 individual
in the state universities in Eastern Anatolia Region which are academic and
administrative staff.

In the study, job satisfaction perceptions of corporate reputation to influence
organizational identification mediating role SEM (Structural Equation Model) were
analyzed by Amos 18.0.

Hypotheses related to corporate repuataion, job satisfaction and organizational
identification are as follows.

H;. Organizational identification has a a mediating affect corporate reputations’
influence on job satisfaction.

H,: Dimensions of corporate reputation has a significant relationship between job
satisfaction.

H3: Dimensions of corporate reputation has a significant relationship between
organizational identification.

Hy: There is a significant relationship between job satisfaction and organizational
identification.

5. Conclusion and Discussion

In the consequence of the research, some findings supporting the suggested
hypothesis have been acquired. In this context, positive linear releationship has beeen
obtained between perception of corporate reputation and job satisfaction/organizational
identification. The mediating role of organizational identification between perception of
corporate reputation and job satisfaction which consist of the main hypothesis of the
study has been discovered.

Structural equation modeling was used to test the hypothesis in the research. The
results showed that corporate reputation, job satisfaction and organizational
identification of expressions related to variable was found to be sufficient to explain
these variables. In addition, corporate reputation has mid-level linear effect on job
satisfaction , has a high degree linear effect on organizational identification. job
satisfaction has mid-level linear effect on organizational identification.
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Main hypothesis is verified as a result of the final version of the research that
organizational identification has a mediating role on the the perception of corporate
reputation and mediating role has partial effect.

Since the corporate reputation is a concept that can be measured which is also
intangible and important concept, managers are required to measure the level in the eyes
of its stakeholders.

As the main hypothesis of our research, "Organizational Identification has a
Mediating Role on the effect of Corporate Reputation Perception on Job Satisfaction"
because the research hypothesis is accepted, it may be useful to provide them to identify
with the institutions of the executive staff of the university.

In this contex it can be said that managers should apply valuable tasks to its
employees. These applications should contain participatory management policy, open
communication network, training and development practice and effective socio-
psychological rewarding system..
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