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OZET

HIZMET ALICILARININ LIYAKAT ALGISININ KURUMSAL ITIBARA
ETKISi

Karagam Deniz Yeliz

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Yiiksek Lisans Programi

Tez Danigsmani: Prof. Dr. Senay YURUR

Haziran 2022, 42 sayfa

Bu arastirmanin amaci, idari ve akademik personelin liyakatina iligkin 6grenci
algisinin vakif ve devlet tiniversitelerinin kurumsal itibarina etkisini tespit etmektir.
Arastirmanin ¢alisma grubu, Marmara Bolgesinde 3.4.5.6. simifta vakif ve devlet
tiniversitesinde okuyan Ogrencileri kapsamaktadir. Arastirma nicel arastirma
yontemlerinden deneysel olmayan arastirma yontemi kullanilmistir. Arastirma verileri
kartopu 6rneklemi yontemi kullanilarak elde edilmistir. Katilimcilarin goriislerini elde
etmek igin toplamda 324 iniversite Ogrencisine anket formu whatsapp yoluyla
gonderilerek uygulanmistir. Calismada elde edilen sonuclardan ilkine goére vakif
iniversitesi Ogrencileri hem akademik hem idari personelin liyakatini devlet
tiniversitesi Ogrencilerinden daha yiiksek degerlendirmislerdir. Ayrica arastirma
sonuglarina gére 6grencilerin idari ve akademik personelin liyakatina iliskin algisinin
tiniversitelerinin kurumsal itibarini etkiledigi tespit edilmistir. Buna gore dgrencilerin
liyakat algisi, kurumsal itibarin alt boyutu olan duygusal ¢ekicilik, hizmetler ve

faaliyetler, sosyal ve ¢evresel sorumluluk boyutlarini pozitif yonde etkilemektedir.

Anahtar Kelimeler: Devlet Universitesi, Kurumsal Itibar, Liyakat, Meritokrasi,

Vakif Universitesi



ABSTRACT

THE EFFECT OF SERVICE USERS’ PERCEPTION OF MERIT ON
CORPORATE REPUTATION

Karacam Deniz Yeliz
Human Resources Management Master's Program
Supervisor: Prof. Dr. Senay YURUR

June 2022, 42 pages

The aim of this research is to determine the effect of student perception on the merits
of administrative and academic staff on the institutional reputation of foundation and
state universities. The study group of the research includes students studying at
foundation and state universities in the 3.4.5.6th grade in the Marmara Region. In the
research; one of the quantitative research methods non-experimental research method
was used. The research data were obtained using the snowball sampling method. In
order to obtain the opinions of the participants, a survey form was sent to 324
university students via whatsapp. According to the first of the results obtained in the
study, foundation university students evaluated the merits of both academic and
administrative staff higher than state university students. Besides according to the
results of the research, it has been determined that the perception of the students
regarding the merits of the administrative and academic staff affects the institutional
reputation of their universities. Accordingly, students' perception of merit positively
affects sub-dimensions of corporate reputation which are emotional attractiveness,

services and activities, social and environmental responsibility dimensions.

Keywords: State University, Corparate Reputation, Merit, Meritocracy, Foundation

University
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Boliim 1

Giris

Liyakat kisinin goreve layik olmasi ile ilgili soyut degerleri tasiyabilme halidir
(Ozgelik ve Yilmaz, 2019). Kayirmaciligi tam tersi ise liyakattir. Isler ehil(yeterli)
kimselere degil de iltimas ve adam kayirmaya dayali olarak liyakatsiz kisilere
verildiginde bu isleri iistlenenler islerini dogru, diizgiin yapamayacaklari i¢in mal ve
hizmetlerin eksik yapilmasina ve insanlarin magdur olmasina ve toplumsal
huzursuzluga ve yozlasmalara sebebiyet vereceklerdir. Islerin ehil yani liyakath
kisilere verilmesi adalet ve hakkaniyet, ehli olmayan yani liyakatsiz kimselere
verilmesi ise zuliim ve haksizliga yol agar. Sosyal, idari, iktisadi kurumlarin zuliim ve
haksizlik ile varliklarimi basarili bir sekilde devam ettirmeleri olumlu ve verimli
sonuglar almalar1 oldukga zordur (Dilek, Ozdirek ve Keskingdz, 2019). Kayirmacilik
kamu gorevini yerine getiren gorevlinin, yakinlarini haksiz yere ve yasalara aykir
olarak kayirmasi ve yakinlarina arka ¢ikmasidir (Goniilagar, 2014: 10). Kayirmaciligin
sonucunda orgiitlerin etkinligi ve verimliligi diismekte, oOrgiit i¢i olumlu orgiit
ikliminin olugsmasini engellenmekte, kurumsallasma merhalesini sekteye ugratmakta
ve kurumsallagmanin getirdigi avantajlardan yararlanilmasimna engel olmaktadir
(Y1ldirim ve Tokgoz, 2020: 542). Liyakat kavrami ise siyasal kayirmacilik sisteminin,
uygulamada olumsuz sonuglar vermesi sonucunda ortaya ¢ikan bir kavramdir. Bugiin
basta Avrupa olmak iizere bir¢ok lilke kayirmaciligin yerine liyakati 6ncelemis, kendi
kamu yonetim sitemlerinin daha seffaf olmasi ve objektif kriterlere dayanmasi igin
adimlar atmistir. Liyakata gore personelin alimi ve sonrasinda yapilacak olan
degerlendirmelerde kullanilmasi i¢im birtakim diizenlemeler gerekmektedir. Kim
hangi kriterlere gore degerlendirilip ise alinacak veya hangi kisinin bulundugu iste
kariyer ilkesine gore ilerlemesine imkan verilecek? Bu sorularin cevaplar1 bugiin
bircok Avrupa iilkesi ve ABD tarafindan etiit edilip degerlendirilmistir (Fettahlioglu
ve Demir, 2014: 176).

Itibar  yonetimi, kurum ve kuruluglarin kendi degerlerini nasil
degerlendireceklerinden baslayip nasil koruyacaklarina kadar uzanan genis bir stireci
arastirmaktadir. Bu gelismeler karsisinda, kurumlarin ydnetim anlayislarinda
yenilikler yapmak ve itibarin tesadiiflere birakilmadan yonetilmesini saglamak

kaginilmaz bir hal almaktadir (Karatepe, 2008: 78). Bilgi ¢aginda, kurumlarin itibar
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yalnizca maddi giicleriyle degil; calisanlarin nitelikleri ve sahip olduklar1 entelektiiel
birikimleriyle belirlenmektedir. Bu nedenle piyasada faaliyet gosteren tiim kurumlar,
kendi itibarlarini giiglendirmeye ¢alisirlar. Bunalim donemlerinde kurumlar bazen
pazar kaybina ugrayabilmektedirler. Herhangi bir kriz durumunda, kurumun yapisinda
meydana gelen ¢oziilmeler, itibar zedelenmesine neden olabilir (Karakdse, 2007).
Tiirk kamu yonetimi yapist hakkinda gerek alan yazinda gerekse halk arasinda en sik
karsilagilan kanaat yavas islemesi, Dbiirokratik formalitelere asir1  baglilik,
merkeziyetcilik, akraba ve siyasi yandas kayirmaciligi, personel alimi, atamasi ve
gorevde yiikselme siirecinde liyakat prensibinin ikinci planda kalmasi gibi
olumsuzluklarin olmasidir. Bu vb. olumsuzluklar kamu hizmet kalitesini diisiirmekte,
kurumlarin ve dolayisiyla devletin ve hiikiimetin itibarinin zedelenmesine neden
olmaktadir. Ozellikle kurumsal itibar baglaminda, kamuya personel segme, atama ve
yiikselmelerde her tiir kayirmacilik onlenmeli ve liyakat 6n plana alinarak toplum
nezdindeki algi diizeltilmelidir. Bu uygulamalar siire¢ igerisinde nitelikli isglicinii
kamu kesimine ¢ekerek kamu kurumlarmin kurumsal itibarini yiikseltecek,
caliganlarin hizmet motivasyonlarini artiracak ve hizmet kalitesinin artmasina olanak
saglayacaktir (Arslan ve Karacaoglu, 2018). Tiirkiye de beyaz yakali ¢alisanlar igin
yapilan bir ¢alismada (Atalay ve Acar, 2016), yoneticinin 6zel alanina dahil olmaya
calismak, yoneticiye informel bilgileri aktarmak, biat etmek, yOneticinin goriis ve
davraniglarini asir1 derecede savunmak gibi 6zgiin sonuglara ulasilmistir. Bu tiir
davraniglarin lider-iiye etkilesimini gii¢clendirdigi; yoneticilerin grup igi, ticret artisi,
terfi, prim gibi kararlar1 verirken kendisine yakin bireyleri kayirma egilimi
gosterdikleri tespit edilmistir. Ayrica katilimcilar, yoneticilerin kendilerine yonelik
gosterilen yaranma davranislart ile i yiiklerini hafifletme, bireysel ¢ikar saglama,
informel bilgiye ulasma gibi kisisel yarar sagladiklarina dikkat gekmislerdir. Tlaveten,
yaranma davranigi gelistiremeyen bazi calisanlarin ise kendilerini dislanmis
hissettikleri; sessiz  kalmayr tercih ettikleri; performanslarmin  objektif
degerlendirilmedigi ve bu nedenle haksizliga ugradiklar1 diisiincesiyle islerinden
ayrilmak durumunda kaldiklar1 belirlenmistir. Burada goriildiigii gibi liyakatsizligin
yol agtig1 yoneticiye informel bilgileri aktarmak, biat etmek gibi etik dis1 davranislarin
sorunlara neden olmasiyla bazi calisanlar isten ayrilmak durumunda kalmis ve ise
devam eden ¢alisanlarin ise iste kalmak i¢in etik dis1 davranislar sergilemesine sebep

olmustur. Liyakatsizligin 0Orgilit ici etkileri sadece bunlarla smirli degildir.
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Cevher(2016) hizmet kalitesi agisindan iiniversitelere yonelik yapilan sikayetleri
inceledigi ¢alismasinda bu sikayetlerin 6nemli bir nedeni olarak akademik ve idari
personelin liyakatina gostermektedir. Bu da tiniversitelerdeki akademik ve idari
personelin  liyakatinin,  {iniversitelerin ~ kurumsal  itibarmm1  etkiledigini
diistindiirmektedir. Bu dogrultuda tezin amaci, akademik ve idari personelin liyakatina
iliskin 6grenci algisinin vakif ve devlet iiniversitelerinin kurumsal itibarina etkisini
tespit etmek olarak belirlenmistir. Buradan hareketle bu c¢alismada liyakat,
meritokrasi, imaj ve itibar gibi kavramlar tanimlanmis olup liyakatsiz personel segme
ve atama stirecinin kurumlarin itibar1 nasil etkiledigi arastirilmistir.

Problem Durumu: Liyakatin Onemi nedeniyle liyakatsizligin ortaya
cikarabilecegi sonuglar ele alinmak istenmistir. Bu sonuglardan kurumsal itibar nasil
etkilenir bu arastirilmistir.

Calismanin Konusu: Liyakatsizligin igletmelere verdigi zararlar ve bu
olumsuzluklarin kurumsal itibara nasil bir etkisi oldugu arastirmani konusunu
olusturmaktadir.

Calismanin Amaci: Akademik ve idari personelin liyakatina iliskin 6grenci
algisinin vakif ve devlet tiniversitelerinin kurumsal itibarina etkisini tespit etmektir.

Calismanin Kapsami: Marmara Bolgesinde 3.4.5.6. smifta vakif ve devlet

tiniversitesinde okuyan 6grencileri kapsamaktadir.



Boliim 2

itibar ve Kurumsal itibar

Itibar, bir kurumun calisanlar ve miisteriler tarafindan nasil algilandigini anlatan
soyut bir kavramdir. Bagka bir soyleyis ile itibar, kamuoyunun orgiitle ilgili olumlu
veya olumsuz yondeki izlenimleridir (Karakose, 2007). Kurumsal itibar kavrami ile
ilgili uluslararasi ¢apta 6nemli arastirmalari bulunan Charles Fombrun (1996: 37)
kurumun itibarini, ‘bir kurumun tiim paydaslar1 tarafindan ne derece giivenilir, saygin
ve degerli algilandigina dair, zaman i¢inde olusmus degerlendirmelerin biitiinsel bir
ifadesidir’ olarak tanimlamistir. Fombrun’a gore kurumsal itibar, sirketin gegmis
eylemlerinin ve rakipleriyle kiyaslandiginda firmanin tiim bilesenlerini tanimlayan
gelecek beklentilerinin algisal bir temsilidir. itibara dnem veren kurumlar yalnizca
miisterileri ile ilgili olan iliskilerine degil; bununla birlikte ¢alisanlari, yatirnmeilari,
tedarikgileri ve cevreleriyle olan iliskilerine de dnem verirler. iliskilerinde tutarli ve
ilkeli davranislar sergilenmesine dikkat eden kurumlar daha fazla ve daha kolay itibar
kazanirlar. Itibarli olmak i¢in davranislarda tutarli olmanin yaninda, her faaliyetle ilgili
neyin neden yapildiginin iyi anlatilmasit ve bunlarin kurum misyonu, vizyonu ve
degerleri ile baglantist dogru bir sekilde kurulmalidir (Bozkurt, 2011: 13). Fombrun’a
(1996) gore itibar, ©* kurumun biitlin bilesenleri ile elde ettigi toplam deger’” (s.37)
dir. Eylemlerin, sdylemlerle tutarli olmasr itibar kazanmanim esasini olusturur. itibar,
glivenilir olmaktir. Giiven, kisilere oldugu gibi kurumlara da gii¢ kazandirir. Ancak,
giivenilir olabilmek uzun bir siire¢ sonucunda elde edilen, diger yandan ¢ok kisa
sirede kaybedilebilen, yanilma ve aldatilma riskini de igerdiginden kirilgan bir
degerdir. Kurumlarin yapisini olusturan degerlere bakildiginda ise; kurumun etik
anlayisi, sosyal sorumluluk konusunda gosterdigi hassasiyet, kaliteli ve giivenilir is
ortami, kaliteli is gilicii, kaliteli iirlin ve/veya hizmet gibi konularda gdsterdigi
hassasiyet, kurumsal vizyon ve kurumsal liderlik konularinda gésterdigi basarilardir.
Kurumlarin belirtilen bu kurumsal degerlere yaklagim bi¢imi, ayni zamanda sahip
olduklari itibarin da diizeyini gostermektedir (Karatepe, 2008: 84-95). Gotsi ve Wilson
(2001: 99) olumlu bir kurumsal itibarin; (a) kurumun finansal degerini artirdigini, (b)
tilketicilerin satin alma davraniglarini etkiledigini, (c) tiriin ve hizmetlerin kaliteli
olmasin1 sagladigi, (d) calisanlarin ve miisterilerin kurumla daha siki baglar

kurmalarina firsat verdigi ve (e) kurumu, sektoriinde liderlige tasidigini ifade
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etmektedirler. Bunun yani sira kurumsal itibarin kurum i¢i aktorleri de etkileyerek,
kurumsal baghlik ve performansla iliskili oldugu ifade edilmektedir (Aksoy ve Ozkan,
2015; Bekis, Bayram ve Seker, 2013).

Literatiirde kurumsal itibar Olgiimii konusunda wulusal ve uluslararasi
calismalarda en ¢ok kullanilan dlgeklerden birisi , Fombrun tarafindan olusturulmus
“ftibar Katsayis”’dir (Reputation Quotient-R.Q.).(Fombrun vd.,2000) Yirmi adet
ifade igeren Itibar Katsayis1 6lcegi, kurumsal itibarin duygusal ¢ekicilik, iiriin ve
hizmetler, vizyon ve liderlik, isyeri ¢evresi, sosyal ve ¢evresel sorumluluk, finansal
performans seklinde alt1 temel “’bilesenden’’ olustugunu ifade etmektedir (Fombrun
vd., 2000: 253).Bu bilesenler kurumun itibarin1 farkli sektér ¢aligsanlar1 tarafindan
O0lcmeye olanak saglamaktadir. Fombrun vd. (2000) ¢alismasinda bu bilesenleri
asagidaki gibi tanimlamaktadir.

1. Duygusal Cekicilik: Paydaslarin kurumla aralarinda bir duygusal bag
olustunu ifade etmektedir. Bu bag kurumun kiiltiiriinii, paydaslar
tarafindan algilanan degerleri ve paydaslarla nasil bir iliski kurulacagini
da kapsamaktadir. Duygusal cazibe, saygi1 gorme, takdir edilme duygusu
ve gliven gibi kavramlari anlatmaktadir.

2. Hizmetler ve Faaliyetler: Kurumlarin kaliteli, degerli ve giivenilir iiriin
ve hizmetler sunmasini ifade etmektedir. Piyasada iyi bir itibara sahip
olabilmek, topluma sunulan {iriin ve hizmetin kalitesi ile miimkiin
olmaktadir. Her kurum miisteri sayisin1 artirabilmek igin iriin
cesitliligini gelistirerek, hizmetin kalitesini gelistirme ¢abasi i¢indedir.

3. Finansal Performans: Kurumlarin rekabet edebilirlik, karhlik, biiyiime ve
risklere kars1 dayananikli olabilme durumudur. Finansal performans, bir
kurumun yatirnm yapmak igin risk alabilme, kurumlarla ve piyasayla
rekabet edebilme yetenegini anlatmaktadir. Kurumlarim hedeflerine
ulasamamalarinin sebeplerinden birisi, teknik ve fiziksel donanimin
yetersiz olmasi, yani kaynagin yeterli diizeyde olmamasidir. Ekonomik
olarak giiglenen kurumlar daha fazla itibara sahip olacaklar ve
dolayisiyla bu da kurumlara basar1 getirecektir.

4. Vizyon ve Liderlik: Kurumlar agisindan liderlik; temel {iretim birimi
olan insan giicii ve madde kaynaklarini verimli kullanan, personelinin

karar alma siirecine katilimin1 saglayarak personelini yetkilendiren,
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gelecege yonelik vizyonun calisanlarca paylasilmasini saglayarak,
uygulamalarda etik degerleri 6n plana ¢ikaran ve paydaslarin basarisini
arttirmay1 amaglayan bir yaklasimdir.

5. Calisma Ortami: Itibarin olusmasinda etkili olabilecek 6nemli bir faktor,
kurum ¢alisanlarina yonelik saglikli ve giivenilir bir ¢alisma ortaminin
kurulmasidir. Calisanlarin her acidan birbirlerini destekledikleri ve
kendilerini kisisel olarak gelistirebilecekleri, giivene dayali bir is
birliginin oldugu calisma ortamlarinin insa edilmesi c¢alisanlarin
basarisini, kurumlarina giiveni ve bununla birlikte kurumsal itibari
artiracaktir.

6. Sosyal Sorumluluk: Kurumun paydaslariyla olan iliskilerinde yiiksek
ilgilenim diizeyinin olusturulmasi, ¢evresel ve toplumsal konularda
faaliyetlerde bulunarak paydaslarin goziinde olumlu bir itibar
olusturmasidir. Kurumsal sosyal sorumluluk, kurumlarin kendi ilgi
alanlartyla ilgili sosyal refahin korunmasi ve bunun gelistirilmesi igin

gerekli olan faaliyetlerin arastirilmasina dikkat ¢eker.
2.1 imaj ve itibar Kavramlar:

Imaj ve itibar arasindaki iliskiye yonelik olarak bu kavramlarin es anlamli ya da
farkli olduguna dair birbirinden farkli goriigler bulunmaktadir. Literatiir de bu iki
kavrami birbirinin yerine kullanan, ayni anlamda ele alan ¢aligmalara rastlanmakta
birlikte; kisilerin zihinlerindeki farkli anlam ve ¢agrisimlarin toplami imaji
olusturmaktadir (Kogyigit, Diker 2021). Kurumsal itibar ise; paydaslarinin isletme
hakkindaki duygu ve diisiincelerini yansitan, rakipleri ile de karsilastirmak suretiyle
zaman igerisinde zihinlerinde olusturduklari, organizasyonun genel durumunu
aciklayan algilarinin toplamini ifade etmektedir (Yalman ve Conkar, 2020). Imaj ve
itibar kavramlarinin birbirinden farkli kavramlar oldugunu ifade eden caligmalara da
rastlanmaktadir. Itibar, kurumun ¢esitli sosyal paydaslarina yonelik tiim imaj
algilarinin net degerlendirmesidir (Fombrun, 2003). Massey’e (2003) gore kurumsal
itibarla karsilastirildiginda imaj; daha ¢abuk degisebilmektedir. Kurumsal itibar;
paydaglarin tamaminin uzun donemli olarak kurumu degerlendirmesini ifade
etmektedir. Kurumsal itibar ile kiyaslandiginda kurumsal imaj daha az sabit bir
kavramdir, bu yiizden kurumsal imaj degisime daha yatkindir. Gray ve Balmer (1998)
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kurumsal imaj, kurumsal itibardan daha gabuk ve kolay bir sekilde olusturulur. Resmi
bir iletisim sistemini (isim, logo, tabela, kurumsal reklamcilik ve halkla iligkiler)
kapsayan koordineli bir imaj olusturma kampanyasi aracilifiyla gii¢lii bir imaj
olusturulabilir. Ote yandan, olumlu bir itibar ise, etkili bir iletisim ¢abasindan daha
fazlasin1 gerektirir; yalnizca tutarli performansla, genellikle uzun yillar boyunca
sekillendirilebilen degerli bir kimlik gerektirir. Kurumsal imaj, izleyicilerin bir
organizasyon hakkinda sahip oldugu anlik zihinsel resimdir. Ote yandan kurumsal

itibar ise, sirketin nitelikleri hakkinda bir deger yargisini ifade eder.
2.2 Meritokrasi ve Liyakat

Meritokrasi kavrami ilk kez 1958 yilinda Michael Young tarafindan
“’Meritokrasinin Yiikselisi’’ adli kitapta kullanilmistir. Meritokrasi, zenginlik aile
iligkileri, sinif ayricaligi, popiilerlik gibi sosyal konum veya politik gii¢ gibi 6zellikler
yerine is ile ilgili yetenek ve vasiflara diger bir deyisle liyakata gore personel segme,
atama ve yerlestirmelerinin yapildigi ve personele sorumluluklarin verildigi bir
yonetim ve Orgiitlenme sistemini ifade eder (Sealy, 2010: 184). Bu kelime Latince
meritum ile Yunanca kratein kelimelerinin birlesmesinden olusmustur. Meritum,
yeterli ve deger anlamina; krotastan iireyen krasi ise gii¢, etki ve kuvvet anlamlarina
gelmektedir. Kelimeler biraraya gelince ortaya ¢ikan kelime ise toplumda degerlerin,
seckinlerin gii¢lii ve etkili olmasini savunan bir goriis ortaya ¢ikmis bdylece {ist
kademelerde zeka, caligkanlik ve diger mesleki becerileri bulunan kisilere yer
verilmesi anlamini ifade etmistir (Yildirim, 2013: 360). Meritokrasi, toplumsal
hiyerarside ancak liyakata(merite) sahip olan insanlarin yiikselebilecekleri ’agik
toplum’un yolunu agan ‘ideal’ bir sistem olarak goriilmektedir. Bu kavram toplumsal
kaynaklarin ve /veya miikafatlarin (6rnegin toplumsal bir statii elde etmek gibi)
dagilimmin  bireyin = ‘merit’ine  (yetkinligine)gbére  gergeklesmesi  olarak
tanimlanmaktadir (Torun, 2009). Meritokrasi kisilerin yeteneklerine ve bireysel
tistlinliiklerine dayanan yonetim bi¢imi olarak ifade edilmektedir. Liyakat ise bir
kimsenin, kendisine is verilmeye uygunluk, yarasirlik durumunu anlatmaktadir (Gok,
2017). Meritokrasi toplumun erdemli, yetenekli insanlar tarafindan yonetilmesini,
toplumsal kaynaklarin da “’liyakat’” ve ‘’basar1’’ esashi degerlendirme yontemiyle
paylasilmasini ifade eden bir sistemdir. Insanlarin sahip olduklari meslekleri ve

mesleklerinde yiikselme kriterinin gayret ve becelerilerinin, liyakatinin 6lgiit olarak
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degerledirildigi sistem olarak kabul edilmektedir (Torun, 2009: 89). Bununla ilgili
ortaya atilan {i¢ goriis bulunmaktadir. Birincisi goriis, kisilerin yetistikleri yani
geldikleri yer ile Kkisisel basarilar1 arasindaki iliskinin zamanla azalacagini
anlatmaktadir. Ikinci olarak kisiler egitim kurumlarina gére ya da ise yerlestirme de
istenen vasiflara gore degilde basariya gore secilmelidirler. Burada basariyla
anlatilmak istenen egitim kurumlarindan alman egitimdir. Ugiincii goriis de ise
kisilerin yetistikleri yer ile ulasabildikleri sinifsal konumlar1 arasindaki bagin zamanla
ortadan kalkacagi anlatilmaktadir. Zamanla egitim olanaklarinin artmasinin bdyle bir
sonuca sebep olabilecegi iddia edilmektedir (Goldthorpe, 2003).

Liyakat, bir kisiyi bir makama (goreve) atarken o kisinin verilecek vazifeyi
yapabilirlik kapasitesidir (Acar ve Ertek, 2019). Daha genis tanimiyla liyakat, yalnizca
orgiite girisi degil, personel yonetimi siirecinin diger yonlerini, 6rnegin yiikselme
(terfi) ve ticretlerde yetenek ve basari iliskisinin goz oniine alinmasini ve ¢alisanlar
icin uygun ¢alisma kosullarinin olusturulmasini igermektedir (Ozgelik, 2011). Liyakat
kavrami kamu hizmetlerine ve kamu kurumlarina alinacak kisilerin ise alinmasinda
yeterliliklerini dikkate alan bir kavramdir (Yilmaz ve Cakici, 2021). Liyakat kavrami,
esitligin, hakkaniyetin, agikligin, diiriistliiglin, hak etmenin, hukuki yollarla hakkini

aramanin ve elde edilebilmenin miimkiin oldugu tek yoldur.

2.2.1 Tiirk Kamu Yonetiminde Liyakat. Insan kaynaklarmin yonetiminde
personel se¢me, atama ve gorevde yiikselmenin liyakata gore olusturulamamasi ve
kayirmaciligin yayginlasmasi kamu yonetimi sistemini ve yonetsel performans: da
olumsuz olarak etkilemektedir. Gelismis iilkeler gii¢lii bir biirokrasi temelinde liyakata
dayali olarak olusturdugu personel se¢gme, atama ve gorevde yiikselme siirecleri
yonetim diizeylerinin kurumsallagsmalarinda onemli katkilar saglamistir. Kamu
biirokrasisinde gorev alacak yoneticilerin belirlenmesinde ise o iilkenin yasal mevzuati
cergevesinde belirlenmis olan personel segme sistemi belirleyici olabilmektedir. Bu
baglamda iilkemizde personel segme ve gorevde ylikselme sistemi iizerinde objektiflik
ve hakkaniyet noktasinda yogun tartigmalarin yasandigi goriilmekte, kamu
yonetiminde personel segme ve gorevde yiikselme konusunun 6nemli bir sorun alanin
teskil ettigi anlasilmaktadir. Bu nedenle iilkemizde kamu ¢alisanlarinin sinif ve
mesleklerinde yiikselmelerini ongéren gorevde yiikselme sisteminin objektif, adil
hakkaniyete uygun, liyakat, kariyer ve esitlik ilkelerini esas alacak sekilde

olusturulmasinda ve bu ilkelerin uygulanmasinda bir takim sorunlarin oldugu
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sOylemek miimkiindiir (Ak ve Sezer, 2018). Bununla birlikte Tiirk kamu yonetiminde
atama kriterleri ve standartlar1 belirlenmis olup, liyakat ve ehliyet ilkesi getirilmis
olmakla birlikte, bu konuda hukuk sisteminin tam olarak uygulandigini séylemek
mimkiin degildir. Gerek kamuya eleman alinirken gerckse goérev yapan kamu
calisanlar1 lizerinde siyasetin ve siyasetcilerin etkisinin olduk¢a fazla oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Bu dogrultuda, kendilerinin atanmasinda etkili olanlari
memnun etmek zorunda kalan yoneticiler, hukuk sisteminin agiklarini kullanarak ya
da hukuk sistemini onu g6z ard1 ederek, liyakat ve ehliyet ilkelerinin ¢ignenmesine ya
da yok sayilmasina neden olmaktadir. Boylece olusturulan atanma kriterleri, gercekle
ortiismeyen, ama kendisi gergek olan belgelerle de delinmekte ve boylece isin kitabina
uydurulmas: miimkiin olmaktadir (Tunger, 2019). Yapilan agiklamalar sonucunda
sOyle bir kaniya varmak miimkiindiir. Tiirkiye de {ist diizey biirokratlarin ya da,
yoneticilerin se¢iminde ve atanmasinda liyakat ve tecriibe gibi Olgiitler yerine
giivenilir olmak, sir saklamak, parti ve kisisel ¢ikarlarin1 her seyin iistiinde tutmak,
gibi liyakatsiz davraniglar 6n plana ¢ikmaktadir. Bununla birlikte son zamanlarda iist
diizey biirokratlarin milletvekili olma gibi bir ¢aba igine girmeleri ve siyasal partilerin
de iilke ¢apinda isim yapmis biirokratlar1 milletvekili gdsterme yarisi igerisinde
olmalari, biirokrasinin siyasallasmasinin bir uzantist olarak kabul edilebilir.Her
iktidarin degismesi st diizey yoneticilerin de degismesi anlamima geldigi igin,
yoneticilerin kendilerini giivensiz hissetmelerine sebep olmakta ve bu durum
yoneticilerin uzun vadeli planlar yapmalarina, vizyonlarini gelistirmelerine engel
olmakta, bu da kamu hizmetlerinde hizli bir ilerleme saglanamamasina yol
acmaktadir. Tirk kamu yOnetiminin yeniden insa edilmesi siirecinde riisvet ve
yolsuzluklarla ilgili olarak da bir takim Onlemlerin alinmast zorunludur. Kamu
hizmetlerinin genel, herkese agik ve esit sekilde sunulmasi igin riisvet gibi
kayirmacilik uygulamalari bir ¢6ziime baglanmalidir. Bunun i¢in yapilacaklarin
basinda iilkemizdeki yetersiz ve dengesiz iicret sisteminin iyilestirilmesine yonelik
caligmalar hizli ve etkin bir sekilde uygulamaya konulmalidir. Bdylece kamu
caliganlarinin  {icretlerinde yapilacak 1iyilestirmeler, c¢alisanlarin  moral ve
motivasyonunu yiikseltecegi gibi riisvet ve yolsuzluklarin 6niine gecilmesine de katki
saglayabilecektir.3628 Sayili Riisvet ve Yolsuzluklarla Miicadele Kanunu
gercevesinde kamu calisanlarinin mal bildiriminde bulunmasi belli araliklarla

yapilmali ve denetlenmelidir. Boylece haksiz kazancin nereden geldigi anlasilabilir.
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Yine riigvet ve yolsuzluklarla ilgili olarak ihaleler seffaf bir sekilde yapilmali, biiyiik
ihaleler genis kesimlere duyurulmali ve kamuoyuna acik olarak yapilmalidir. Kapali
zarf usulii yerine agik artirma usulii getirilmelidir. Ayrica hak ve sorumluluk {izerinde
bilinglilik diizeyinin arttirllmasi1 gerekmektedir (Gokge ve Sahin, 2002). Bununla
birlikte bir diger sorun siyasallasma ve kayirmacilik sorunudur. Bu sorun ahlak ve
adalet ile yakindan iligkili olup ve sonuglar1 bakimindan ahlak ve adalete aykiri bir
sorundur. Clinkii siyasallagsma sorunu genel basliklari ile kayirmaciliga, liyakatsizlige,
verimsizlige, giivensizlige ¢ikarciliga, keyfi uygulamalara ve kamu kaynaklarinin
siyasal otoriteler i¢in kullanilmasina sebep olmaktadir.Bu nendenle gayri ahlaki ve
adaletsiz bir sorun ve sonug olan kayirmacilik, kamu yonetiminin bagarisini ve itibarini
dogrudan etkileyen temel bir sorundur.Kayirmacilik, ise alim siirecinde ve kamusal
faaliyetlerde liyakat ilkesini ihlal ettigi i¢in adaletsiz ve gayri ahlaki bir davranigtir. Bu
durum kamu y6netiminin verimsizlesmesine ve islevsizlesmesine de sebep olan temel
bir sorundur. Bu sorunun yol agtig1 adaletin ve ahlakin g6z ardi edildigi ve yerine
siyasallasmanin ve kayirmaciligin 6n plana c¢ikarildigi bir yonetim sisteminde
personelin basarili olmasi beklenemez. Bu nedenle adalet tiim kamusal faaliyetlerde
her kim neyi hak ediyorsa onun kendisine verilmesini gerekli kilmaktadir. Boylece
Tiirk kamu yonetiminde kayirmaciligin engellenebilmesi i¢in yapilmasi gereken en ilk
oncelik liyakat kavramina islerlik kazandirilarak ahlak ve adaletin saglanmasidir
(Camur ve Aydin, 2021: 1161). Kamu gorevi, kamu yararina uygun faaliyette
bulunmay1 gerektiren giivene dayali bir hizmettir. Bu nedenle, kamu gorevlileri, halkin
kamu hizmetine giiven duygusunu sarsacak, siiphe yaratan ve adalet ilkesine zarar
veren eylem ve davraniglarda bulunmaktan kaginarak giivenilir tutum ve davraniglarda
bulunurlar. Kamu gorevlileri, kamuya giiven saglayacak bir bicimde davranirlar.
Kamu gorevlileri gorevin gerektirdigi itibar ve giivene layik olduklarim
davranislariyla belli ederler. Kamu gorevlileri, halka hizmetin, kitlesel ve 6zel her tiirli
menfaatin {izerinde bir gorev oldugu bilinciyle hizmet gereklerine ve hizmetin
amagclarina uygun hareket ederler. Kamu gorevlileri gorevleri sirasinda halka kotii
davranmamali, islerini aksatmamali, ¢ifte standart uygulamamali, tarafli

davranmamalidir (Yiiksel, 2005: 88).

2.2.2 Ozel Sektorde Liyakat. Meritokrasi sisteminin, yonetsel anlamda bir
ideolojiyi yansitmasi, 6zellikle kamu kurumlar i¢in gegerli olan bir prensip olarak

belirlenmesine sebep olmustur. Bu nedenle tarihsel siire¢ igerisinde o6zel sektor
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kuruluslart i¢inde yetkinlik ve liyakat kavrami 6n plana ¢ikmak zorunda kalmistir.
Ciinkii piyasanin asir1 rekabetini 6zel sektordeki kuruluslar, kamu kuruluslarindan
daha cok hissetmektedir. Isi layik olana vermekle birlikte sirket i¢i motivasyon
saglanmasina ve adil yonetim algisinin yarattigi kurumsal performansin artmasina da
katkida bulunmaktadir. Bu nedenle meritokratik sistemin uygulama ve yontemlerin,
toplumda egemen olmasi istendik bir durum oldugu takdirde bu paradigma degisimi,
kamu-6zel sektor ayrimi yapilmaksizin kollektif bir anlayis ve algiyla, mutlaka
yerlesik hale gelmelidir (Topdemir, 2021).

Turizm sektoriinde faaliyet gosteren kuruluslarin is ilanlarinda, is basvuru
formlarinin diizenlenmesinde ve sonraki asamalarda ise alim siirecinde kisilerin
demografik o6zelliklerine gore birtakim ayrimci uygulamalarda bulunduklari tespit
edilmistir. Gazete dergi, ve internet ortaminda yayinlanan is ilanlarmin belirli
ayrimcilik uygulamalari iceren 6zellikte ifadeler tasidig ortaya ¢ikmustir. Tiirkiye de
yayinlanan is ilanlarinin ve bu tiir uygulamalarin neden ve sonuglarna yonelik
herhangi bir yaptirinm olmamasi ve bu tiir sorunlara yonelik arastirma ve incelemenin
yapilmasin1 saglayacak mekanizmanin olmamasi nedeniyle ayrimcilik yaratabilen
durumlar ortaya ¢ikmaktadir (Demir, 2011).

Nepotizm, hizmet is hayatinda ¢ok sik goriilen bir davranistir. Turizm ve
otelcilik endiistrisi istisna degildir. Yogun isgiicii 6zellikleri nedeniyle, turizm ve
misafirperverlik endiistrisi biiyiik 6lgiide insan katilimma baglidir. Bu dinamizm
nedeniyle, hizmet kuruluslarinda kayirmaciligin etkisine siklikla tanik olunur. Bir
organizasyonda nepotizm nedeniyle meydana gelen se¢im, terfi, ekipman teslimi, vites
degistirme ve bir aile liyesinin ddiillendirilmesi gibi haksiz olaylar muhtemelen galisan
memnuniyeti seviyesini diisiiriir. Bunlar, ¢alisanlarin hayati yiikiimliiliiklerini ihmal
etmelerine veya calisma performanslarin1 diisiirmelerine neden olabilir. Mevcut
calismada nepotizmin ¢alisanlar1 olumsuz yonde etkileyen etik dis1 bir davranis oldugu
tespit edilmistir. Nepotizm hem dikey hem de yatay olarak yeni gruplarin olusmasina
neden olabilir. Nepotizm kurallar1 altinda ¢alismak ¢ogunlukla ¢alisanlari daha yiiksek
performans sergilemek yerine pozisyonlarinmi giiglendirmek i¢in aile tiyeleriyle daha
yakin bir iligski kurmak zorunda birakabilir (Arasli, Bavik ve Ekiz, 2006).

Atalay ve Acar (2016) calismasinda oOrgiit i¢inde astlarin iistlerine yonelik
yaranma davraniglarimi lider-liye etkilesimi kurami perspektifinden incelenen

calismasinda 6zel sektdorde beyaz yakali statiisiinde calisan 16 katilimer ile
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derinlemesine goriisme yapilmistir. Elde edilen bulgular, calisanlarin yaranma
davraniglarini terfi, zam, 6diil, prim, olumlu performans degerlendirmeye tabi tutulma,
konumunu koruma, ayricalik elde etme, kritik kararlara katilim, diger calisanlara kars1

hiyerarsik istiinliik saglama gibi nedenlerle sergilediklerini gostermektedir.
2.3 Liyakatsizligin Sonuclari

Liyakat ihlalinin kuruma etkisinin basinda performans diisiisii bulunmaktadir.
Bunu kurumun itibarsizlasmasi, olumsuz oOrgiitsel iklim, kurum degerlerinde
yozlasma, nitelikli personel kaybi, kurumsallagmay1 engelleme, aidiyet ve baglilikta
azalma gibi sorunlar izlemektedir (Yilmaz ve Cakici, 2021: 204). Yozlasma
toplumlarda farkli tarzlarda karsimiza g¢ikar. Bu farkliliklarin sebebi her toplumun
kendine 6zgii bir yonetim sisteminin ve kendine 6zgii ahlaki ve toplumsal kurallarinin
olmasindan kaynaklanmaktadir. Gelir dagilimda olusan bozukluk, fakirlik, diisiik
ticret, hizli niifus artis1 ve kentlesme, toplumsal egitim eksikligi, liyakatsiz personel
segme ve atama, Kurumlarda var olan biirokrasinin yavas islemesi gibi etkenler
yozlagmaya neden olmaktadir (Giliven, Karatepe ve Kefeli, 2019). Liyakatsizlik
kisinin kendisine uygun olmayan/hak etmedigi islerde calismasi, isin gerektirdigi
ozelliklere/donanima sahip olmamasi, yaptig1 isin hakkini verememesi vb.anlamlara
gelebilir. Liyakatsizlik, siyaset kurumunda genellikle sadakat kavraminin karsiti
olarak kullanilir. Siyasetciler, gorev verdikleri kisilerde liyakat yerine sadakati 6n
plana ¢ikarabilir. Bu da lider diktasini giiglendirir, yetkin kisilerin dnemli mevkilere
gelmesini engeller, liyakatsiz ve sadik kisilerin 6nemli mevkileri igsgal etmesine neden
olur (Giirbiiz, 2020: 1279). Bununla birlikte riisvet alan kamu gorevlilerinin neden
rigvet aldigina bakarsak bunun birgok nedeni bulunmaktadir. Ahlaki agidan kendini
gelistirememis kisilerin riigvet almaya daha yatkin olabileceklerini sdylemek
miimkiindiir. Verilen {cretlerin kamu gorevlisini tatmin etmemesi ve liyakatsiz
personel segme ve atama siireci, riigsvet bu sebeplerden bazilaridir. Demokrasi
anlayisinin - zayif ve demokrasinin uygulanabilirliginin az oldugu {ilkelerde
yolsuzluklar yonetimin her alaninda toplumsal ve ekonomik bir sorun olarak ortaya
¢ikmaktadir (Giiven, Karatepe ve Kefeli, 2019).

Kayirmacilik ¢esitli sekillerde kamu kurumlarina yapilan personel segme atama
ve terfilerde kendini gdstermektedir. Kamu gorevlisi gorevi ile ilgili yaptig1 biitiin

islemlerde herkese esit bir sekilde davranmalidir. Aksi halde kayirmacilik, iltimas
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diger adiyla “’torpil’’ kamu idarelerindeki igleyise hakim olup, bulundugu makami hak
etmeyen, liyakatsiz personellerin devlet kadrolarini isgal etmesine neden olmaktadir.
Kamu da {ist diizey yoneticilerin kurumlarinda bulunan bos kadrolar1 kendi
yakinlarina, yani cevresindeki kisilere ayirmasi yozlagmalarin artmasina neden
olmaktadir. Bu durum da kamuda istihdamin beceri, basari, kabiliyet, egitim diizeyi
gibi ozelliklere bakilmadan, biirokratlar ve siyasetgiler tarafindan verilen isimlere gore
devlet kadrolarinin doldurulmasi, ¢aliskan ve idealist kisilerin kamu kurumlarina olan
givenini kirmaktadir (Giiven, Karatepe ve Kefeli, 2019). Kamu yonetiminde
kayirmacilik, verimsizlik, etkinsizlik, israf, sorumluluktan ka¢ma, degisime
goniilsiizliikk, direng, yOnetime Kkars1 gilivensizlik, hizmetin maliyeti, kamu
gorevlilerinin liyakatsizligi, etik degerlerin itibar kaybetmesi, yozlasma, asiri
merkeziyetgilik ve biirokrasi gibi sorunlar halkin kamu hizmetlerini alma konusunda
yonetimle bagini koparmakta, katilim ve sorgulama zayiflamakta, bu nedenle hizmet
etkinliginin kalitesi diismekte ve kit kaynaklar verimli kullanilamamaktadir. Bu durum
demokratik saptanmis standartlara ve hukuka uygun, saydam ve verimli bir yonetim
anlayisinin digina ¢ikilmasina neden olmaktadir (Yatkin, 2009).

Ulkemizde devlet yonetiminde meritokratik sistem yerine, kayirmacilik gibi
usulsuz uygulamalar hakim oldugundan kamu hizmetlerini sunan ’insan kalitesi’’ nin
yiiksek oldugunu séylemek miimkiin degildir. Kamu gorevlilerinin ise alinmasinda,
atanmasinda nepotism (akraba kayirmacilik), kronizm (es-dost kayirmacilik) ve
patronaj (siyasal kayirmacilik) adi verilen yozlagmalar maalesef yaygin olarak
goriilmektedir. Bu tiir yozlasmis uygulamalar, kamuda istihdam edilen personelin
kalitesinin diismesine sebep olmaktadir (Aktan, 2001).

Polat ve Kazak (2014) arastirmasinda, okul yoneticilerinin kayirmaci tutum ve
davraniglar ile 6gretmenlerin orgiitsel adalet algilar1 arasinda anlamli ve olumsuz bir
iliski oldugu, kayirmaciligin orgiitsel adaletin anlamli ve giiclii bir yordayicisi oldugu
sonucuna varilmistir. Okul yoneticilerinin kayirmaci tutum ve davraniglan arttikga
ogretmenlerin Orgiitsel adalet algilar1 bu dogrultu da azalmaktadir. Karacaoglu ve
Yoriik (2012) ¢alismasinda nepotizmin (kayirmaciligin) profesyonel bir IKY anlayist
ile bagdasmayacagi, kurumun iyeleri arasinda sadece aileden olanlara yarar
saglayabileceginden s6z etmek miimkiindiir Nepotizm en ¢ok calisanlar arasinda
algilanan adaletin boyutunu etkilemektedir. Kurumlar ancak c¢alisanlarin ortaya

cikaracagi katki ile basariya ulasabilir. Kayirmacilik ise, basarili olan bu takim ruhuna
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zarar vermektedir. Ortaya ¢ikan adaletsizlik kurumsal basariya oldukga fazla zarar
verecektir. Turii ve sekli nasil olursa olsun, kamu kurumlarinda kayirmaciligin
yasanmasi hem kamu yararini1 zedelemekte hem de orgiitlerin isleyisinde cesitli
aksakliklara yol agarak adalet ve esitlik ilkelerinin ortadan kalkmasina sebep olmakta

ve boylece vatandaglarin kamuya olan giivenini sarsmaktadir (Erdem ve Merig, 2012).
2.4 Liyakatsizligin Sonuclarindan Biri Olarak Kurumsal Itibarsizlasma

Personel liyakatinin kurumsal itibara etkisini ele alan az sayida g¢alisma
bulunmakla birlikte bu konuda ulusal ve uluslararasi ¢calismalar su sekilde siralanabilir.

Yildirim (2017) okul miidiirlerinin itibarini etkileyen bilesenlerin belirlenmesi
amactyla ylriittiigli calismasinda, kamu ilkokulu, ortaokulu ve liselerinde gorev yapan
yOnetici ve 6gretmen; kamu liselerinde 6grenim goéren 6grenci ve dgrenci velilerinin
goriiglerini almistir. Bu calismada okul miidiiriiniin itibarim1 olumsuz etkileyen
bilesenlerden biri de sendika giidiimiinde olmasi ve kayirmacilik yapmasi olarak
goriilmiistiir. Dolayisiyla kurumu temsil eden yoneticinin itibarinin, liyakatsizligin bir
unsuru olarak sayilabilecek kayirmaciliktan etkilenerek, kurumun itibarin1 da
zedeleyecek bir durum olarak diisiintilebilir.

Argon (2016) ogretmen goriisleri dogrultusunda ilkokullarda yoneticilerin
kayirmacilik davranislarini belirlemek i¢in yaptigi c¢alismasinda, kayirmaciliktan
yararlananlarin okullarda islerini daha kolay yaptirirken, ders saati, ndbet ¢izelgesi
gibi uygulamalar kendi istekleri dogrultusunda yapilmakta, haksiz kazang, itibar,
makam ve mevki sahibi olunmakta, olumsuz davraniglart gérmezden gelinmektedir.
Bu tiir kayirmacilik faaliyetleri beraberinde ¢alisanlarda motivasyon ve performans
diistikliigli, doyumsuzluk, tatminsizlik, yoneticiye karsit giiven kaybi gibi sorunlar
ortaya ¢ikarmugtir. Esitlik ve adelet ilkeleri zedelenmekte, islerin niteligi diismekte
yeteneksiz kisilerin goreve gelmesi ¢aligma ortaminda catismalar1 artirmaktadir.
Kayirmacilik hem bireysel olarak calisanlar lizerinde hem de kurumsal olarak
okullarda bir¢ok soruna neden oldugu sdylenmektedir. Itibar kavrami tiim paydaslarin
ortak goriisii olarak degerlendirilir. Dolayistyla bdyle bir algi en azindan kurumdaki
(baz1) ¢alisanlar i¢in kurumsal itibarin zedelenmesine neden olabilir,

Ozbilgin, Kiigiikaltan ve Agar (2019) akademik yasamda liyakat1 asindiran bir
unsur olarak yagcilik isimli ¢alismasinda, liyakat sisteminin Onciisii kabul edilen

yiiksekogretim kurumlarint odak noktasina alarak, akademik hayatta yagciligin

14



sebepleri, asamalar1 ve sonuglari tizerine nitel bir arastirma yapilmaktadir. Calisma
verileri 88 kisiden elde edilen sonuglardan olusmaktadir. Calismanin en Onemli
bulgularindan biri yagciligin bireysel olmaktan ¢ok kurumsal ve cevresel etkisi,
ozellikle liyakat1 zayiflatan ve asimndiran olumsuz etkisidir. Yagciligin
kurumsallagsmasi, yagcilik yapanlarin desteklenmesi ve yapmayanlarin diglanmasi gibi
olumsuz sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir. Bu sonuglarin egitim sektoriiniin itibar1 ve
stirdiiriilebilirligi konusunda birtakim sorunlar yaratabildigi goriinmektedir.

Tirkiye de yapilan caligmalara genel olarak bakildiginda liyakatsizligin
kurumlara zarar verdigi ve kurumlarin itibarinin zedelendigi vurgulanmaktadir.
Konuyla ilgili uluslararast yazin incelendiginde ise asagidaki sonuglara ulasildig:
goriilmektedir.

Morris (2002) nepotizmin kanun uygulamasi tizerindeki olumsuz etkilerini
arastiran ¢alismasinda;anket verileri yapilan telefon gériismesi yoluyla toplanmistir.
Adam kayirmaciliginin moral, etik, karar verme ve kolluk kuvvetlerinin bir biitiin
olarak toplumun biitiinliigii {izerinde olumsuz bir etki yarattigi varsayildi. Adam
kayirmaciliginin yapilmasinin departmanit ve bazi durumlarda tiim sehir yonetimini
olumsuz etkiledigi sonucu varsayilmistir. Bu bulgular, boliim biiytikliigii ne olursa
olsun, adam kayirmacilik politikalarinin yaygm bir sekilde uygulanmasinin,
calisanlara adil davranilmamasina ve bdylece nepotizm sorunlar1 nedeniyle moral, etik
karar verme ve departmanin biitiinliigliniin zarar gérmemesine neden oldugunu
belirtmektedir.

Yang (2005) calismasinda Cin yiiksekogretim sistemindeki yolsuzluklar ele
alinmigtir. Cin yiiksekogretiminde yapilan ¢aligmalarin kalitesinin ¢alismalarda intihal
yapilmasindan dolayr zarar gordiigiinli bazi akademisyenlerin ise etik ihlal
yapmalarina ragmen gorevlerinde kaldiklarini ifade etmektedir. Bununla birlikte
kisisel iligkiler kurarak ¢alismalarina finansal destek saglayan arastirmalarin oldugunu
dile getirmektedir. Universitelerin harg iicretleri iizerinden finansal kaynak saglamak
icin doktora programlar1 agma yarigina girdikleri belirtilmektedir. Yolsuzluklarin
sebep oldugu sorunlardan biri de yiiksekdgretim sistemindeki hesap verilebilirligin
bozulmasina yol actigini dile getirmektedir.

Osipian (2020) c¢alismasinda nepotizmi tniversitelerde rektér dekan, bolim
baskan1 gibi gorevlerde olanlarin, siirekli olarak cocuklarini, akrabalarmi cesitli

pozisyonlar:  atadiklarii  ifade etmektedir. Universite yoneticilerinin  ve
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akademisyenlerin ¢ocuklarinin kamunun imkanlarmi kullanarak egitim gordiiklerini,
tiniversite de ayni aile iiyelerinin bir¢ok gorevde istihdam edildigini sdylemektedir.
Universite de yasanan kayirmacilik sorunu yiiziinden iiniversiteye alinacak yetenekli
personelin Oniine ge¢ildigini kayirmaciligin yol agtigr bu tiir sorunlarin ekonomik
gelismeleri biiylik olglide yavaslattigini dile getirmektedir. Bu nedenle, kayirmacilik,
insan sermayesinin korkung bir sekilde israf edilmesine neden olur ve ekonomik
kalkinmay1 yavaglatir.

Rumyantseva (2005) calismasinda Rusya ve Ukrayna daki bazi isverenlerin
verdikleri is ilanlarinda sadece belirli Universitelerden mezun olanlarin
bagvurabileceklerini belirttiklerini bununla birlikte yerel halkin ise bunun sebebinin
yolsuzlugun yayginlagsmasiyla birlikte diger kurumlara olan gliveninde bozulmasina
sebep oldugunu dile getirmektedir.

Xin-zhi, Hua ve Fei (2010) ¢alismasinda kronizmin aile sirketlerinde yarattigi
avantaj ve dezavantajlar1 anlatmaktadir. Calismasinda modern anlamda kronizm,
sadece kanla, evlilik sonucunda olusan iliskilerle degil, ayn1 zamanda cografi
yakinlikla, meslek iliskileri yoluyla da ortaya ¢ikabilmektedir. Bu sekilde tanimladig:
kronizmin aile sirketlerinde isbirligi yaratabilecegini gii¢lii bir manevi inang ve yiiksek
derece de uyum iginde olabileceklerini dile getirmektedir. Bununla birlikte kronizm
insan kaynaklariin kalitesinin diismesine, karar verme kalitesinin diismesine ve
risklerin artmasina neden olabilecegini dile getirmektedir.

Uluslararas1 calismalara baktigimizda kayirmacilik uygulamalart kurumlarda
bozulmalara, giivensizliklere neden olmus hatta kayirmacilik uygulamalarinin sehir
yonetimlerine dahi zarar verdigi ve ayni zamanda kurumsal itibar1 zedeledigi

anlatilmaktadir.
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Boliim 3

Yontem

3.1 Arastirmanin Kapsami

Aragtirma Marmara Bolgesinde vakif ve devlet iiniversitelerinde okuyan 3. 4. 5.
ve 6. sinif tiniversite 6grencilerinden olusan drneklem {izerinde yiiriitiilmiistiir. Kovid
19 salgin sartlar1 nedeniyle {iniversitelerin 1. ve 2. siiflarinda okuyan 6grencilerin
derslerinin 6nemli bir gogunlugunu uzaktan egitimle yiiriitmiis olmalar1 ve dolayisiyla
da akademik ve 6zellikle de idari personelle kars1 karsiya gelmemis olmalar1 nedeniyle
aragtirmaya dahil edilmemislerdir. Diger bir ifadeyle arastirmada, O6grencilerin
tiniversitelerindeki akademik ve idari personelin liyakatina iliskin algilarinin
belirlenmesi amaglandigindan, 6grencilerin bu personelden yiiz yiize hizmet almis
olmasi dikkate alinmis, bu nedenle de arastirma sadece 3 ve 3. siniftan sonraki
Ogrenciler lizerinde yiiriitiilmistiir. Bu kapsamda, bu niteliklere uyan, toplam 324

ogrenciye ulasilmistir.
3.2 Veri Toplama Araglari

Arastirmada nicel aragtirma yontemlerinden biri olan anket teknigi
kullanilmigtir. Olusturulan anket formunda &grencilerin demografik 6zelliklerini
belirlemeye yonelik 6 soru, devlet ve vakif iiniversitelerine iliskin kurumsal itibar
algilarin1 6l¢mek icin 16 soru, liyakati 6l¢mek icin ise 31 soru olmak {izere toplamda
53 sorudan olugmaktadir.

Ogrencilerin kurumsal itibar algilarin1 6l¢gmek amaciyla Fombrun, Gardberg ve
Sever (2000) tarafindan gelistirilen E.Almagik, U.Almacik ve Geng(2010),
Avc1(2019) ve Namal(2011) calismasinda kullanilan kurumsal itibar 6l¢geginin Tiirkce
ifadelerinden yararlanilarak ayni zamanda kendi ¢alismamiza uyarlayarak bir 6lgek
olusturulmustur. Fombrun, Gardberg ve Sever (2000) tarafindan gelistirilen kurumsal
itibar ifadeleri duygusal gekicilik, hizmetler ve faaliyetler, vizyon ve liderlik, sosyal
sorumluluk ve ¢evresel sorumluluk, finansal performans olmak {izere 6 boyut 20
ifadeden olusmaktadir. Bu calisma da ise finansal performans bagligi kullanilmamis
olup orijinal Olgekte yer alan 5 boyut 16 ifadeden olusan kurumsal itibar Slgegi

kullanilmistir.
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Ogrencilerin devam ettikleri iiniversitenin akademik ve idari personelinin
liyakatina iligkin algilarin1 6lgmek icin ise GOk (2017) tarafindan gelistirilen
“Liyakatli Yo6netici Nitelikleri” 6l¢egi kullanilmistir. Bu ¢alismada 6l¢ekte yer alan 17

ifade akademik personele, 14 ifade ise idari personele uyarlanmistir.
3.3 Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin  Orneklemi, sadece belirli siniflarin dikkate alinmis olmasi
nedeniyle kasti 6rnekleme yontemiyle ve Ogrencilerin referanslariyla bir digerine
ulagilarak g¢ogaltildig1 i¢in kartopu Ornekleme yontemiyle belirlenmistir. Ulasilan
toplam 324 tiniversite 6grencisinin demografik 6zelliklerine iligkin bilgiler Tablo 1°de

sunulmaktadir.

Tablo 1

Deviet ve Vakif Universitesi Ogrencilerinin Demografik Ozellikleri

Ogrenci Yiizdelik Kiimiilatif
sayisli oran deger
Ormneklem sayis1 324 324
Kadin 195 60,2 60,2
Erkek 129 39,8 100,0
Total 324 100,0
Devlet 202 62,3 62,3
Vakif 122 37,7 100,0
Total 324 100,0
Smif
3 183 56,5 56,5
4 120 37,0 93,5
5 14 4,3 97,8
6 7 2,2 100,0
Total 324 100,0

Tablo 1 de yer alan bilgilere bakildiginda 6grencileri %60,2 sinin kadin %39,8
erkek oldugu goriilmektedir. Ogrencilerin %62,3 iiniin devlet iiniversitesi, %37,7 sinin
ise vakif {iniversitesinde okudugu goriilmektedir. Ogrencilerin %56,5 inin 3.sinif,

%37,0 nin 4.smif, %4,3 niin 5.smif ve %2,2 sinin 6.sinif oldugu goriilmektedir.

3.3.1. Olgeklerin Faktor ve Giivenirlik Analizleri. Arastirmada kullanilan
Olgeklerin faktor yapilarmin ve giivenirliklerinin tespit edilmesi amaciyla bir pilot

calisma yiirtitiilmustiir. 45 kisi ile yapilan pilot caligmada kurumsal itibar dlgegi icin
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acimlayict  faktdr analizi uygulanmustir. Olgeklerin  giivenirliklerinin  tespit

edilebilmesi amaciyla da Cronbach alpha katsayisindan yararlanilmistir.

3.3.2. Kurumsal itibar Olc¢eginin Faktor Analizi Sonuclarl. Bu ¢alismada
faktor analizinin uygunlugu i¢in KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) érneklem yeterliligi
oOl¢iitli ve Barlett testleri yapilmistir. KMO testi sonucu olarak .6 degeri ve iizeri genel
olarak kabul goérmektedir. Dolayisiyla bu ¢alismanin KMO testi sonuglar1 (.917)
gostermistir ki mevcut 6rneklem sayis1 faktor analizi yapmak icin uygundur. Bartlett
sonucu (Ki-kare: 2199,663, p<.01). KMO ve Barlett testine iliskin degerler Tablo 2’de
gosterilmektedir. Bu ¢alismada sadece kurumsal itibar Ol¢egine faktor analizi
uygulanmistir. Liyakat 6l¢egine, Tiirkiye de daha 6nce gegerlilik ve glivenirlik analizi
yapilmis oldugu i¢in faktdr analizi uygulanmamistir. Cilinkii liyakat 6lgegi i¢in Gok
(2017) gegerlik ve giivenirlik ¢alismalari i¢in oncelikle 6lgme aracina yonelik uzman
goriglerine basvurulmustur. Daha sonra 6gretmen ve Ogrenci velilerinden olusan 8
kisilik bir gruba okutularak maddelerin anlasilirlik diizeyine iliskin oneriler alinip bu
oneriler degerlendirilmistir. Uzman ve katilimci goriisleri dikkate alinarak gerekli
diizeltmeler yapilmis ve 6l¢me araci yonetici ve 6gretmenlerden olusan 568 kisilik bir
gruba uygulanmistir. Sorunlu anketler temizlendikten sonra 507 anket verisi SPSS

istatistik programi yardimiyla agimlayici faktor analizine tabi tutulmustur.

Tablo 2

Kurumsal Itibar Olgeginin Barlett Testi Tablosu

Test Deger
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,917
Bartlett’a Test of Approx. Chi-Square 2199,663
Sphericity df 45
Sig. ,000

Calismada agiklayici faktor analizi SPSS (25) programu ile yapilmistir. Analiz
icin “varimax” dondiirme yontemi kullanilmistir. Bunun sonucunda kurumsal itibar
Olgegi icin “duygusal g¢ekicilik”, “hizmetler ve faaliyetler”, “sosyal ve cevresel
sorumluluk” olmak iizere toplam 3 faktor elde edilmistir. Faktor analizine ait sonuglar

Tablo 3’de gosterilmistir.
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Tablo 3

Dondiiriilmiis Bilesen Matrisi

BILESEN AFA
1.Hizmetler ve Faaliyetler
Universiteme ddenen para sundugu hizmetlerin tam karsiligidir ,858
Universitem hizmetlerinin arkasinda durur ,697
Universitem yiiksek kaliteli hizmet sunar ,692
Universitem yenilik¢i hizmet gelistirir ,621
2.Sosyal ve Cevresel Sorumluluk 859
Universitem topluma yararli olan faaliyetleri desteklemektedir ' 855
Universitem ¢evreye karst duyarly/ saygilidir ' 688
Universitemin insanlarla iligkilerinde standartlar1 yiliksektir '
3.Duygusal Cekicilik 808
Universitem hakkinda olumlu duygulara sahibim ’72 4
Universiteme saygi duyuyorum ’7 10

Universiteme biiyiik dlciide giiveniyorum
Cikarma Yontemi: Temel Bilesen Analizi
Dondiirme yontemi: Kaiser Normalizasyonu ile Varimax
a. Rotasyon 5 yinelemede birlesti

Sonug itibariyle faktor analizi sonucu elde edilen faktorlerin agikladig: toplam

varyans orant %77,227°dir.
3.3.3. Ol¢eklerin Giivenilirlik Analizi Sonuglar.

Tablo 4
Itibar ve Liyakat Olgeginin Giivenirlik Degerleri

Duygusal Hizmetler Sosyal ve Idari Akademik
cekicilik  ve cevresel personel  personel
faaliyetler sorumluluk liyakati  liyakati
a degeri 0,844 0,880 0,849 0,843 0,935

Burada hem liyakat hem de itibar 6l¢eginin alt boyutlarinin giivenirlik analizleri
bulunmaktadir. Kurumsal itibarin alt boyutu olan duygusal ¢ekiciligin giivenirlik
sonucu %84,4, hizmetler ve faaliyetler alt boyutunun giivenirlik sonucu %388,0 ve
sosyal ve gevresel sorumluluk alt boyutunun giivenirligi %84,9 bulunmus olup liyakat
Olgeginin idari personel liyakat alt boyutunn giivenirligi %84,3, akademik personelin
liyakat alt boyutun giivenirligi ise %93,5 bulunmustur. Yani iki 6l¢ceginde giivenirlik
degerleri 0,70’ in {lizerinde bulumustur. Bu nedenle tiim 6lgeklerin giivenirliklerinin

yeterli diizeyde oldugu sdylenebilir.
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3.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Kurumsal Itibar

f‘ Hizmetler ve Falivetler

7

Akademik Personel Liyakati " Sosyal ve Cevresel Sorumluluk

Idari Personel Liyakat # Duygusal Cekicilik

Sekil 1 Arastirmanin Modeli

H1. Ogrencilerin akademik personelin liyakatina iliskin algis1 kurumsal itibarin
hizmetler ve faaliyetler boyutunu pozitif yonde etkiler.

H2. Ogrencilerin akademik personelin liyakatina iliskin algist kurumsal itibarm
sosyal ve ¢evresel sorumluluk boyutunu pozitif yonde etkiler.

H3. Ogrencilerin akademik personelin liyakatina iliskin algis1 kurumsal itibarin
duygusal ¢ekicilik boyutunu pozitif yonde etkiler.

H4. Ogrencilerin idari personelin liyakatina iliskin algis1 kurumsal itibarin
hizmetler ve faaliyetler boyutunu pozitif yonde etkiler.

H5. Ogrencilerin idari personelin liyakatina iliskin algis1 kurumsal itibarin
sosyal ve ¢evresel sorumluluk boyutunu pozitif yonde etkiler.

H6. Ogrencilerin idari personelin liyakatina iliskin algis1 kurumsal itibarin

duygusal ¢ekicilik boyutunu pozitif yonde etkiler.
3.5 Arastirmanin Diger Hipotezleri

H7. Ogrencilerin kurumsal itibar algis1 vakif ve devlet iiniversiteleri agisindan
farklilasmaktadir.

H8. Ogrencilerin akademik personelin liyakatina iliskin algis1 vakif ve devlet
tiniversiteleri acisindan farklilasmaktadir.

H9. Ogrencilerin idari personelin liyakatina iliskin algisi vakif ve devlet

tiniversiteleri acisindan farklilagsmaktadir.
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Boliim 4

Bulgular

4.1 Korelasyon Analizi

Faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan degiskenlerin arasinda bir iligkinin olup
olmadiginin incelenmesi igin degiskenler arasi Pearson korelasyon analizi
uygulanmistir. Duygusal ¢ekicilik, hizmetler ve faaliyetler, sosyal ve g¢evresel
sorumluluk degiskenleri ile idari ve akademik personelin liyakati arasindaki yapilan

korelasyon analizi sonuglari, degiskenlere iliskin sonuglar Tablo 5’de gosterilmistir.

Tablo 5
Korelasyon Tablosu

DC HFE SCS IPL APL
DC Pearson Correlation 1 A T79%* ,640** DTT** ,502**
Sig(2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 324 324 324 324 324
HF Pearson Correlation 1 ,664** ,686** ,536**
Sig(2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 324 324 324
SCS PearsonCorrelation 1 ,623** A428**
Sig(2-tailed) ,000 ,000
N 324 324
IPL Pearson Correlation 1 H47**
Sig(2-tailed) ,000
N 324
APL PearsonCorrelation 1
Sig(2-tailed)
N

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
DC: Duygusal Cekicilik; HF: Hizmetler ve Faaliyetler; SCS: Sosyal ve Cevresel Sorumluluk; APL:
Akademik Personel Liyakati; IPL: Idari Personel Liyakati

Tablo 5’te goriildiigii gibi duygusal ¢ekicilik igin en yiiksek korelasyon iliskisi
idari personel liyakati1 (.577), en disiik korelasyon iliskisi ise akademik personel
liyakat1 (.502) iledir. Hizmetler ve faaliyetler i¢in hizmet ve faaliyetlerin en yiliksek
korelasyon iligkisi idari personel liyakati degiskeni (.546) ve en diisiik korelasyon
iliskisi akademik personel liyakati (.536) iledir. Sosyal ve ¢evrsel sorumluluk i¢in en
yiiksek korelasyon iligkisi idari personel liyakati degiskeni (,623), en diisiik korelasyon
iliskisi ise akademik personel liyakati degiskeni (.428) iledir. Ozet olarak korelasyon
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analizi sonuglarina gore tiim degiskenler arasinda (p<0.01) istatistiki olarak anlamli

bir korelasyon iligkisinin oldugu ifade edilebilir.
4.2 Hipotezlerin Testine iliskin Bulgular:

4.2.1 Akademik ve Idari Personelin Liyakatimn Kurumsal Itibarin
Hizmetler ve Faaliyetler Boyutuna Etkisine Yonelik Analiz Sonuglari. Calismanin
1. ve 4. hipotezlerinin test edilmesi amactyla 6grencilerin akademik ve idari personelin
liyakatina iliskin algilarinin bagimsiz degiskenler, kurumsal itibarin hizmetler ve
faaliyetler boyutunun ise bagimli degisken olarak ele alindig1 ¢oklu regresyon analizi

yapilmistir. Analiz sonucu elde edilen bulgular Tablo 6 da goriilmektedir.

Tablo 6

Hizmet ve Faaliyetler

Degisken B T P degeri
Idari Personel Liyakati ,668 11,963 ,000
Akademik Personel Liyakati ;340 4,903 ,000

F 165,007

R? ,507

Diizeltilmis R? ,504

*** p<0.01, **p<0.05, diizeyinde anlamlidir.
a.Bagimli Degisken: Hizmetler ve Faaliyetler
b.Bagimsiz Degiskenler: Akademik ve idari Personel Liyakati

Yapilan regresyon analizi sonuglarina gore itibarin alt boyutu olan hizmetler ve
faaliyetler ile liyakatin alt boyutlar1 olan idari ve akademik personel liyakati arasindaki
iligkilerin incelendigi model anlamli bulunmustur (F:165.007, p<.01). Tablodaki
diizeltilmis R? degeri incelendiginde liyakat &lgeginde yer alan bagimsiz
degiskenlerdeki degisimin bagimli degisken olan hizmetler ve faaliyetler degiskeninde
meydana gelen degisimin %50,4 {inii agikladig1 goriilmektedir.

Tablodaki Beta katsayilar1 ve buna karsilik gelen anlamlilik seviyeleri
incelendiginde, idari personelin liyakati (Beta =0,668 ve p<0,05) ve akademik
personelin liyakatinin (Beta =0,340 ve p<0,05) her ikisinin de hizmetler ve faaliyetler
lizerinde anlamli bir etkisinin bulundugu goriilmektedir. Iki Beta katsayist
karsilastirildiginda, kurumsal itibarin hizmetler ve faaliyetler alt boyutunu, akademik
personelden ¢ok, idari personelin liyakatinin daha ¢ok etkiledigi goriilmektedir. Bu
bulgulara gore arastirmanin ’Ogrencilerin akademik personelin liyakatina iliskin

algist kurumsal itibarin hizmetler ve faaliyetler boyutunu pozitif yonde etkiler’”’
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seklindeki 1. Hipotezi ve “’Ogrencilerin idari personelin liyakatina iliskin algist
kurumsal itibarin hizmetler ve faaliyetler boyutunu pozitif yonde etkiler’” seklindeki

4. Hipotezi desteklenmistir.

4.2.2 Akademik ve Idari Personelin Liyakatimin Kurumsal itibarmn sosyal
ve Cevresel Sorumluluk Boyutuna Etkisine Yonelik Analiz Sonuclari. Calismanin
2. ve 5. Hipotezlerinin test edilebilmesi amaciyla 6grencilerin akademik ve idari
personelin liyakatina iliskin algilarinin bagimsiz degiskenler, kurumsal itibarin sosyal
ve cevresel sorumluluk boyutunun ise bagimli degisken olarak ele alindigi coklu
regresyon analizi yapilmigtir. Analiz sonucu elde edilen bulgular Tablo 7 de

goriilmektedir.

Tablo 7

Sosyal ve Cevresel Sorumluluk

Degisken B t P degeri
idari Personel Liyakati ,589 10,720 ,000
Akademik Personel Liyakati ,165 2,416 ,016

F 106,341

R? ,399

Diizeltilmis R? 395
a.Bagiml Degisken: Sosyal Cevreve Sorumluluk
b.Bagimsiz Degisken: Akademik ve Idari Personel Liyakati

Yapilan regresyon analizi sonuglarina gore itibarin alt boyutu olan sosyal ve
cevresel sorumluluk ile liyakatin alt boyutlar1 olan idari ve akademik personel liyakati
arasindaki iligkilerin incelendigi model anlamli bulunmustur (F: 106,341, p<.01).
Tablodaki diizeltilmis R? degeri incelendiginde ise liyakat dlgeginde yer alan bagimsiz
degiskenlerdeki degisimin bagimli degisken olan sosyal ve ¢evresel sorumluluk
degiskeninde meydana gelen degisimin %39,5 ni agikladig1 goriilmektedir.

Tablodaki Beta katsayilar1 ve buna karsilik gelen anlamlilik seviyeleri
incelendiginde, idari personelin liyakat: (Beta =0,589 ve p<0,05) ve akademik
personelin liyakatinin (Beta =0,165 ve p<0,05) her ikisinin de kurumsal itibarin alt
boyutu olan sosyal ve cevresel sorumluluk iizerinde anlamli bir etkisinin oldugu
goriilmektedir. Iki Beta katsayis1 karsilastirildiginda sosyal ve cevresel sorumluluk
boyutu iizerinde idari personelin liyakatinin etkisinin daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bu bulgulara gore arastirmanin “Ogrencilerin akademik personelin

liyakatina iliskin algis1 kurumsal itibarin sosyal ve g¢evresel sorumluluk boyutunu
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pozitif yonde etkiler.” sekilindeki 2. Hipotezinin ve “’Ogrencilerin idari personelin
liyakatina iligkin algis1 kurumsal itibarin sosyal ve ¢evresel sorumluluk boyutunu

pozitif yonde etkiller.”” seklindeki 5. Hipotezinin desteklendigi s6ylenebilir.

4.2.3 Akademik ve lidari Personelin Liyakatimn Kurumsal Itibarin
Duygusal Cekicilik Boyutuna Etkisine Yonelik Analiz Sonug¢lari. Calismanin 3. ve
6. Hipotezlerinin test edilebilmesi amaciyla 6grencilerin akademik ve idari personelin
liyakatina iligkin algilarinin bagimsiz degiskenler, kurumsal itibarin duygusal ¢ekicilik
boyutunun ise bagimli degisken olarak ele alindig1 coklu regresyon analizi yapilmistir.

Analiz sonucu elde edilen bulgular Tablo 8 da goriilmektedir.

Tablo 8
Duygusal Cekicilik
Degisken B t P degeri
Idari personel liyakati 461 8,234 ,000
Akademik Personel liyakati  ,354 5,088 ,000
F 99,519
R? ,383
Diizeltilmis R? ,379

**% p<0.01 diizeyinde anlamlidir.
a.Bagimli Degisken: Duygusal Cekicilik
b.Bagimsiz Degisken: Akademik ve Idari Personel Liyakat:

Yapilan regresyon analizi sonuglarina gére kurumsal itibarin alt boyutu olan
duygusal cekicilik ile liyakatin alt boyutlar1 olan akademik ve idari personel liyakati
arasindaki iligkilerin incelendigi model anlamli bulunmustur (F: 99,519, p<.01).
Tablodaki diizeltilmis R? degeri incelendiginde ise liyakat 6lceginde bulunan bagimsiz
degiskenlerdeki degisiminin, bagimli degisken olan duygusal ¢ekicilik degiskeninde
meydana gelen degisimin %37,9 nu agikladig1 goriilmektedir.

Tablodaki Beta katsayillar1 ve buna karsilik gelen anlamlilik seviyeleri
incelendiginde, idari personelin liyakati (Beta =0,461 ve p<0,05) ve akademik
personelin liyakatinin (Beta =0,354 ve p<0,05) her ikisinin de kurumsal itibarin alt
boyutu olan duygusal c¢ekicilik algisi1 iizerinde anlamli bir etkisinin oldugu
goriilmektedir. ki Beta katsayis1 Karsilastirildiginda duygusal gekicilik boyutu
tizerinde idari personelin liyakatinin etkisinin, akademik personelin liyakatindan daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara gore arastirmanin “Ogrencilerin akademik
personelin liyakatina iligkin algis1 kurumsal itibarin duygusal ¢ekicilik boyutunu
pozitif yénde etkiler.” seklindeki 3. Hipotezi ve “Ogrencilerin idari personelin
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liyakatina iliskin algis1 kurumsal itibarin duygusal ¢ekicilik boyutunu pozitif yonde

etkiler.” seklindeki 6. Hipotezi desteklenmistir.

4.2.4 Arastirmamin Diger Hipotezlerinin Testi. Arastirma, hem devlet hem de
vakif tiniversitesi 6grencileri lizerinde yiiriitiildiigii i¢in bu iki 6grenci grubu arasinda
gerek personel liyakati, gerekse kurumsal itibar algilar1 acisindan farklilik olup
olmadig arastirilmistir. Bu amagla olusturulan H7, H8 ve H9’ un test edilmesi i¢in

bagimsiz 6rneklem t testi yapilmis ve ulasilan sonuglar asagida sunulmustur.

4.2.5 Vakif ve Devlet Universiteleri A¢isindan Ogrencilerin Kurumsal
itibar Algis1 Farkhihk Analizi. Universitelerin 3., 4., 5., ve 6. siniflarinda okuyan
ogrencilerin kurumsal itibar algilarinin vakif ya da devlet iiniversitelerine gore
farklilasip farklilasmadigini test edebilmek amaciyla yapilan t testi sonuglar1 Tablo 9
ve 10’de sunulmaktadir. Aragtirmanin 7. Hipotezi 6grencilerin kurumsal itibar algisi
vakif ve devlet iiniversiteleri agisindan farklilasip farklilasmadiginin test edilmesi igin

bagimsiz Orneklem t testi yapilmistir. Elde edilen bulgular tablo 9 ve 10 da

sunulmaktadir.
Tablo 9
Grup Istatistikleri
1:Devlet, Orneklem Ortalama Standart Standart
2:0zel sayisi(N) sapma Hata
Ortalamasi
Duygusal cekicilik 1,00 202 3,5017 ,88489 ,06226
2,00 122 3,6421 , 78457 ,07103
Hizmetler ve Faaliyetler 1,00 202 3,0470 ,98320 ,06918
2,00 122 3,3811 ,84929 ,07689
Sosyal ve gevresel 1,00 202 36172 86372 06077
sorumluluk
2.00 122 3,9563 77133 ,06983
Tablo 10
Bagimsiz Orneklem t Testi
F sig t df Sig(2-tailed)
Duygusal Cekicilik 4,343 ,038 -1,443 322 ,150
-1,487 279,154 ,138
Hizmetler ve Faaliyetler 5,184 023 -3,116 322 ,002
-3,230 284,105 ,001
Sosyal ve ¢evresel Sorumluluk 2,733 ,099 -3562 322 ,000
-3,663 277,766 ,000
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Ogrencilerin devlet ve vakif {iniversitelerinde okuma durumlarina gére kurumsal
itibar algilarinin duygusal c¢ekicilik boyutunda anlamli bir farklilik olmadig:
goriilmektedir. (t=-1,487; p>0,05) Ancak hizmetler ve faaliyetler (t=3,116; p<0,05) ile
sosyal ve ¢evresel sorumluluk (t=-3,56; p<0,05) degiskenlerinde bu iki grup tiniversite
arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Calismanin 7. hipotezi, kurumsal itibar
algisinin duygusal ¢ekicilik boyutu i¢in bulgularin istatistiki agidan anlamsiz oldugu
ancak hizmetler ve faaliyetler ile sosyal ve g¢evresel sorumluluk boyutu agisindan
anlamli oldugu i¢in kismen desteklenmistir. Tablo 10’daki ortalama degerlere
bakildiginda okullarinin itibar1 konusunda devlet {iniversitesindeki 6grencilere gore
vakif tniversitesi Ogrencilerinin daha olumlu bir bakis ag¢isina sahip oldugu

goriilmektedir.

4.2.6 Vakif ve Devlet Universiteleri Acisindan Ogrencilerin Liyakat Algisi
Farkhilik Analizi. Arastirmanin 8. ve 9. Hipotezlerinin yani, 6grencilerin akademik
ve idari personelin liyakatina iligkin algilarinin vakif ve devlet {iniversitelerinde
farklilasip farklilasmadigmmin test edilebilmesi i¢in bagimsiz Orneklem t testi

yapilmistir. Elde edilen bulgular Tablo 11 ve 12 de sunulmaktadir.

Tablo 11
Grup Istatistikleri
1:nglet, Orneklem Ortalama Standart Standart Hata
‘ 2:0zel sayisi(N) sapma Ortalamasi
Idari personelin 1,00 202 31450 80560 05668
liyakati
2,00 122 3,5234 , 71996 ,06518
Akademik 1,00 202 3,6037 66682 04692
personelin liyakati
2,00 122 3,8848 57468 ,05203

Tablo 12

Bagimsiz Orneklem t Testi

F Sig t df Sig.(2-tailed)
idari personel liyakati 1,754 ,186 -4,261 322 ,000
-4,381 277,624 ,000
Akademik personel liyakati 2,624 106  -2,630 322 ,009
-2,728 284,533 ,007

Yapilan t testi sonuglart incelendiginde, akademik ve idari personelin liyakati
acisindan devlet ve vakif iiniversiteleri arasinda anlamli farkliliklar bulundugu
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goriilmektedir (p<0,05). Vakif liniversitelerinin 6grencileri idari personelin (ort: 3,52)
ve akademik personelin liyakatini (ort: 3,88) devlet iiniversitesindeki (sirastyla 3,14
ve 3,69) 6grencilere gore daha olumlu degerlendirmislerdir. Boylelikle arastirmanin 8.
ve 9. hipotezleri desteklenmektedir. Ogrencilerin akademik ve idari personelin
liyakatina iliskin algis1 vakif ve devlet iiniversiteleri agisindan farklilagmaktadir.
Yapilan analiz sonucunda hipotezlerin kabul ve red durumlari asagidaki tabloda

Ozetlenmistir.

Tablo 12

Hipotez Kabul Durumu

Hipotez Kabul Reddedildi Kismen
edildi Kabul
edildi

H1:Ogrencilerin akademik personelin liyakatina

iligkin algisi v
kurumsal itibarin hizmetler ve faaliyetler
boyutunu pozitif yonde etkiler.

H2:Ogrencilerin akademik personelin liyakatina

iligkin algis1 kurumsal itibarin sosyal ve v
cevresel sorumluluk boyutunu pozitif yonde
etkiler.

Has:Ogrencilerin akademik personelin liyakatina

iliskin algist  kurumsal itibarin  duygusal v

cekicilik boyutunu pozitif yonde etkiler.
Ha:Ogrencilerin idari personelin liyakatina

iligkin algis1 kurumsal itibarin hizmetler ve v
faaliyetler boyutunu pozitif yonde etkiler.

Hs: Ogrencilerin idari personelin liyakatina

iliskin algis1 kurumsal itibarin sosyal ve v
cevresel sorumluluk boyutunu pozitif yonde
etkiler.

He: Ogrencilerin idari personelin liyakatina
iliskin algis1  kurumsal itibarin  duygusal v

cekicilik boyutunu pozitif yonde etkiler.
H7: Ogrencilerin kurumsal itibar algis1 vakif ve

devlet iiniversiteleri acisindan v
farklilasmaktadir.

Hs:  Ogrencilerin  akademik  personelin

liyakatina iliskin algis1 vakif ve devlet v

iiniversiteleri agisindan farklilagmaktadir.

Ho: Ogrencilerin idari personelin liyakatina
iliskin algis1 vakif ve devlet iiniversiteleri v
acisindan farklilagmaktadir.
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Bolium 5

Degerlendirme ve Sonug¢

Bu ¢alismada akademik ve idari personelin liyakatina iligskin 6grenci algisinin
vakif ve devlet iiniversitelerinin kurumsal itibarina etkisini tespit etmek amaclanmastir.
Bu amagla yiiriitiilen nicel arastirma sonucunda tiim hipotezlerin dogrulandig1 7.
hipotezin ise kismen dogrulandig1 goriilmistiir. Yani, tiniversitelerin kurumsal itibari
(6grencileri nezdinde), akademik ve idari personelinin liyakatindan etkilenmektedir.
Bu sonug, hizmet kurumlarinda personelin yetkinligi ile hizmet Kkalitesini
iliskilendirebilecegimiz tim ¢alismalart (6rn., Filiz, Yilmaz ve Yagizer, 2010)
destekler niteliktedir. Bu sonug ayrica liyakatsizligin sonuglarina (6rn., performans
diisiisii, Yilmaz ve Cakici, 2021), kurumsal itibarsizlig1 da ekleyerek ilgili yazina katki
saglamaktadir. Liyakatsizlik, orgiit disindaki aktorler (bu calismada Ogrenciler)
tarafindan algilandiginda kurumsal itibari etkilerken, orgiit i¢indeki diger ¢alisanlarda
da negatif etkiler yaratmaktadir (Y1lmaz ve Cakici, 2021; Ozdemir, 2013).

Bu calismada ilgi ¢eken bir diger bulgu ise, kurumsal itibarin tiim alt
boyutlarinda (hizmetler ve faaliyetler, sosyal ve g¢evresel sorumluluk ve duygusal
cekicilik) akademik personelin liyakatindan ¢ok idari personelin liyakatinin etkisinin
daha fazla olmasidir). Hizmetler ve faaliyetler boyutunda tiiniversitede sunulan
hizmetlerin kalitesine yonelik sorular bulundugundan (Gok, 2017), 6grencilerin
kurumsal itibar algilarinin daha ¢ok idari personelin yetkinliginden ve liyakatindan
etkilenmis olmas1 dogal karsilanabilir. Ancak sosyal ve c¢evresel sorumluluk boyutu
ile duygusal cekicilik boyutlarinda idari personelin liyakatinin one c¢ikan etkisi
beklenmeyen bir bulgudur. Universitesinin ¢evreye ya da topluma kars: duyarli olup
olmamasina iliskin algisinin, derslerine giren 6gretim iiyelerinden ¢ok, idari personelin
niteliginden etkilenmis olmasi ilgi ¢ekicidir. Ayni sekilde iceriginde, dgrencilerin
tiniversiteye karsi duygularini, saygisini ve giivenini Olgen (Gok, 2017) duygusal
cekicilik algisinin da akademik personelin liyakatindan ¢ok idari personelden
etkilenmesi dikkat ¢ekici bir diger bulgudur. Bu bulgular, iiniversitelerde idari
personelin niteligine dikkat g¢ekici niteliktedir. Akademik personeli ile 6n plana
cikmaya calisan liniversite yonetimleri ve yoneticilerinin idari personel aliminda veya
terfisinde liyakat ilkesine uymasinin ne denli 6énemli oldugu bu ¢alismayla ortaya

¢ikmis olmaktadir.
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Devlet ve vakif tiniversitelerinin kurumsal itibarlari agisindan &grencilerinin
goziinde farklilagip farklilagmadigina iliskin yapilan analizlerde, vakif iiniversitesi
Ogrencilerinin devlet iiniversitelerindeki 6grencilere gore daha olumlu bir bakis agisina
sahip oldugu goriilmektedir. Bu bulgu yalnizca kurumsal itibarin duygusal ¢ekicilik
boyutu i¢in dogrulanmamaistir. Yani isletmenin ne diizeyde sevildigi, saygi duyuldugu
anlamina gelen duygusal ¢ekicilik (Fombrun ve Foss, 2001: 1) konusunda devlet ve
vakif tniversiteleri arasinda farklilik tespit edilmemistir. Diger boyutlarda vakif
tiniversitelerinin gerisinde degerlendirilen devlet tiniversitelerinin neden bu boyutta
vakif {niversiteleri ile benzer degerlendirildigi, konunun “duygusal” yani ile
aciklanabilir. Bir devlet {iniversitesinin kurumsal itibarinin arastirildigi bir ¢aligmada
Oktar ve Carik¢r (2012), en yiliksek degerlendirilen boyutun duygusal cekicilik
oldugunu ifade etmektedir. Bu da demek oluyor ki, {iniversitenin sevilmesi ve saygi
duyulmasi, devlet ya da vakif olmasina gore farklilasmamakta, devlet iiniversiteleri de
yiiksek degerlendirilebilmektedir.

Buna karsilik kurumsal itibarin, hizmetler ve faaliyetler ile sosyal ve cevresel
sorumluluk boyutlarinda vakif iiniversiteleri 6grencileri tarafindan daha olumlu
algilanmistir. Devlet {iniversiteleri sunduklar1 hizmetler ve imkanlar agisindan (6rn.,
kiitiiphane hizmetleri) vakif iiniversitelerinin gerisinde kaldig1 i¢in (Odabas ve Polat,
2011) bu sonug beklenen bir sonugtur. Ayni zamanda bu sonug¢ daha dnceki bir devlet
tiniversitesinde yiiriitiilen arastirma bulgusuyla da tutarlilik gostermektedir (Oktar ve
Carike1, 2012). Bu arastirmada 6grencilerin iiniversitelerini en diisiik degerlendirdigi
konu egitim ve hizmet kalitesi olarak ortaya ¢ikmistir.

Son olarak beklendigi sekilde aragtirmada vakif tiniversitesi 6grencilerinin hem
idari personelin hem de akademik personelin liyakatini, devlet {iniversitelerindeki
ogrencilere gore daha olumlu degerlendirdigi tespit edilmistir. Tiirkiye’de pek cok
arastirmada devlet kuruluslarinda liyakatsizlik algisinin daha fazla oldugu ifade
edilmektedir (Kogak ve Kavi, 2011; Sever, 2021; Yilmaz ve Cakici, 2021). Sonug
olarak yonetim farkli amaclarla hareket eden (devlette topluma hizmet, 6zel sektorde
ise karlilik), farkl orgiitsel kiiltiir ve farkli is yapma usiillerine sahip 6zel ve devlet
kuruluglarinin (Eryilmaz, 2009; Yirir ve Soyglizel, 2010) personel se¢gme ve
yerlestirme uygulamalarinda farkliliklara neden olmaktadir. Bu farkli ise alim

uygulamalar1 da devlet {niversitelerindeki  personelin  liyakatinin ~ 6zel

30



tiniversitelerinkine nazaran daha diislik algilanmasina neden olmus olmasi son derece
dogal karsilanabilir.

Bu aragtirmanin 6nemli kisitlarindan biri, salgin doneminde yiiriitiilmiis olmasi
nedeniyle c¢evrimi¢i anket yoOntemiyle verilerin toplanmis olmasidir. Anket
yonteminde gorliisme yontemiyle anket uygulamasinin istiinliiklerinden (Odabasi,
1999) yararlanilamamistir. Ayrica bu ¢alismada konu sadece liniversiteler agisindan
ele alinmis olup, personelin liyakatinin kurumsal itibara etkisine yonelik kisith

sayidaki arastirmaya sadece yiiksekogretim kurumlari agisindan katki saglamistir.
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