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GIRIS
Teknolojik gelismelerin bir sonucu olarak, kurum ve kuruluslar tarafindan tiretilen iirtin
ve hizmetlerin kalitesi, sunum sekli gibi birtakim 6zellikler bireyler igin oldukga farkli
bir yere konumlanmistir. Bireylerin {iriin ve hizmetten beklentisi yalnizca ihtiyag¢larin
karsilanmasi degil bunun yanisira iiriin ve hizmetin satin alindig1 isletmenin toplumdaki
pozisyonu ve sayginligi da énem arz eder hale gelmistir. Alinan hizmetin kalitesi her
birey icin farkli bir deger tagimakla birlikte, iirlin ve hizmet iiretimindeki nitelik ve
nicelik degisiminden yalnizca 6zel sirketler degil ayn1 zamanda kamu kurumlar da
ciddi manada etkilenmistir. Bilgi ve iletisim sektoriinde meydana gelen degisim ve
dontisiim karsisinda kamular, pasif kamu yapisindan ¢ikmis, aktif kamular olarak
sirketler, iirlin ve hizmetler iizerinde bilgi ve iletisim teknolojilerinin sagladigi
avantajlarla birer denetim mekanizmasi kurmaya baslamis ve kurumlar karsisinda bir
otorite haline gelmislerdir. Bireyler sirketler karsisinda yalnizca bir miisteri degil, aldig:
iriin ve hizmetin kalitesi noktasinda sorgulayici, tanimlayici ve belirleyici bir giic

olarak degisime ugramustir.

Bu nedenle yeni kosullar karsisinda sirketlerin de pozisyonu iiriin ve hizmetlerin iiretim
asamasinda ciddi oranda degiserek paydaslarin degerlerini 6nplanda tutan bir hizmet
algisina biirlinmiistiir. Ciinkii kurum ve kuruluglar tarafindan yapilan her eylem
paydaglar tarafindan sorgulanma imkani kazanmistir. Artik kurum ve kuruluslardan
beklentilerimiz degismis, yasadiklari toplum i¢inde iyi birer kurumsal vatandas olma
ihtiyaci tasimaya baslamislardir. Bu dogrultuda sirketler, toplumun duyarlilik ve
degerleriyle ortlisen kural ve ilkeleri benimsemeye baslayarak, bu kural ve ilkeleri 6nce
i¢ paydaslar1 olmak iizere dis paydaslariyla da paylasmaya 6zen gosterir hale gelmistir.
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Ayni zamanda sosyal sorumluluk kampanyalar1 da her kurum ig¢in ciddi bir ihtiyag
halini almistir. Ciinkii rakipleri karsisinda farklilasabilmek i¢in sirketlerin soyut

degerlerini gelistirmesi ve paydaslarinin giivenini kazanmasi mecburi olmustur.

Enformasyon devrimiyle birlikte bilgiye erisim ve sorgulama karisisinda bireyin
konumu ve bunun sirketler tizerindeki etkileri, halkla kurulan iletisimde tercih edilen
iletisim seklinin tek yonlii ve asimetrik modelden, iki yonlii simetrik modele dogru
gecis saglanmistir. Tiirkiye’ de yapilan arastirmalardan bazilari, kamu kurumlarinda,
0zel sektorde ve sivil toplum kuruluslarinda yeni medyanin uygulamalar1 ve bunun
halkla iligkiler modelleri kapsaminda ne gibi degisimlere yol ac¢tigin1 gérmek tiizere
yapilmistir. Bu arastirmalarda c¢ogunlukla kamu kurumlarinda iki yonlii asimetrik
modelin uygulandigi, halkin daha ¢ok ikna siireciyle pasif konumda iletisiminin
hedeflenmesinin s6z konusu oldugunu goriiyoruz (Tekvar, 2016 dan Akt. Geray,
2019:15-17). Ancak yeni medyanin Ozellikle internetin yalnizca sirketlerin degil
bireylerin de hayatina girmesiyle iletisimin bu tek yonlii bicimini degistirmis ve

diyaloga dayali iletisim siirecini i¢ine alan iki yonlii model tercih edilmeye baslanmistir.

Artan rekabet kosullarinda sirketlerin rakiplerinden farklilasma ihtiyacini zorunlu
kilmakla birlikte iiriin ve hizmetin kalitesi, fiyatlandirmasi, Pazardaki konumlanist gibi
unsurlar1 degerlendirdigimizde, kurumsal itibar kavraminin sirket yonetimi tarafindan
benimsenmesinin ne kadar 6nemli oldugunu karsimiza ¢ikarmaktadir. Yasanan degisim
ve doniisiimlerin bir sonucu olarak kurumsal itibar kavraminin sirket ve iiriin hizmet
ireticileri i¢in oldukg¢a hayati de§er tasiyan bir kavram haline gelmistir. Firmalarin,
miisteri goziindeki sayginligi, miisteri iizerindeki imaj1 sirketin yasam egrisi ve piyasada

rekabet glicii ancak paydaslar gozlindeki degerine bagl hale gelmistir.



Kamu kurumlarinda da ozellikle regiilatif ozellik tasiyan diizenleyici kamu
kuruluslarinda paydaslarin aktif ve esitlik¢i bir diizende var olabilmesi i¢in kurumsal
itibarin1 olumlu bir algiya tagimasi biiyiik 6nem tagimaktadir. Bu dogrultuda hazirlamis
oldugum caligmada, kurumsal itibarin bahsedilen tiim 6zelliklerinin yani sira oncelikle
kurum i¢i algist yani kendi personelinin kuruma karsi algisin1 6lgmek hedeflenmistir.
Nicel arastirma ydntemlerinden olan anket teknigi uygulanarak Itibar Katsayis1 Olgegi
Rekabet Kurumu’ nun ¢alisanlarina uygulanmis ve elde edilen veriler, SPSS istatistik
programiyla frekans analizleri yapilarak elde edilen veriler Kurum c¢alisanlarinin

kurumsal itibar algisi tizerinden degerlendirilmeye ¢aligilarak yorumlanmustir.

Calisma ti¢ ana boliimden olusmaktadir. Calismanin birinci boéliimiinde itibar, kurumsal
itibar, kurumsal itibar yonetimi kavramlari tanimlanarak kurumsal itibar yonetimindeki
temel kavramlar olan, kurumsal kimlik, kurumsal imaj ve kurumsal kiiltiir kavramlaria
iliskin literatlir taramalar1 yapilmistir. Ayn1 zamanda paydas kavrami agiklanmis ve
kurumlar igin kurumsal itibarin énemi ve de@erine deginilmistir. Ikinci béliimde
calismanin kuramsal c¢ercevesini olusturan iki yonlii simetrik model, kaynak temelli
yaklasim, paydas kurami ve kurumsal kuramlardan bahsedilerek kurumsal itibar
kavramina iliskin bilesenler agiklanmaya ¢alisilmistir. Arastirmanin ii¢lincli boliimiinde
ise Tiirkiye’ de faaliyet gosteren diizenleyici ve denetleyici kamu kurumlarindan olan
Rekabet Kurumu’nun ¢alisanlar1 goziindeki itibar algisin1 dlgen anket verilerine yer

verilerek birtakim degerlendirmelerde bulunulmustur.



BIiRINCi BOLUM

KURUMSAL ITIiBARIN EPISTEMOLOJISI

1. KURUMSAL ITIiBARA ILISKIN TEMEL KAVRAMLAR
1.1. itibar Kavraminin Tanim

Kurumsal itibar kavramini ele almadan Once, itibarin ne olduguna iligskin kavrami
tanimlamakta yarar vardir. Literatiire baktigimizda itibar kavraminin farkli alanlarda
cesitli tamimlar1 karsimiza ¢ikmaktadir. Bu tanimlamalara gore itibar, genel ifadeyle
sayginlik ve prestij kelimelerini karsilayan soyut bir anlam tagimaktadir. Kurumlar igin
olduk¢a Onemli bir anlam tasiyan itibar, bir Orgiitiin faaliyetlerini, piyasadaki
hareketlerini, {iriin ve hizmetlerine iliskin beklenti ve tepkilerle birlikte ge¢mis ve
gelecege iliskin Ongoriileri i¢ine alan bir kavramdir. Jackson (1997)’ a gore itibar,
kurumlarm gelisimini ve aynm1 zamanda mali kaynaklarmi artiran bir degerdir.
Kadibesegil (2015)° e gore ise itibar, kendi kendine kazanilan bir deger degil, dis
paydaslarin goziiyle elde edilebilecek soyut bir kavramdir. Ayn1 zamanda Fombrun ve
Riel’ e gore de itibar, kurumun dis paydaslarinin kuruma iliskin ytikledikleri anlamlar

olarak da ifade edilebilir (Yarar, 2019:57).

Itibar kavraminmn tabiati itibariyle birgok kavramla organik bir iliskisinin oldugu
kagmilmazdir. itibar kavrami tek basina sayginlik ya da giiven duygusu olarak
degerlendirilemez. Itibarin olusmasinda i¢ ve dis paydaslarin rolii oldugu kadar 6zii
itibariyle imaj, kimlik, kiiltiir gibi kavramlarla da alakalidir. Itibardan bahsederken,
kurum ya da kisilerin genel degerlendirmeleri ve ortak duygusal tepkilerinden olusan bir

perspektif olarak karsimiza ¢iktigin1 gérmekteyiz (Acar, 2012:13).
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Itibar kavramina, halkla iliskiler penceresinden bakmak istedigimizde, geleneksel halkla
iliskiler ¢alismalariyla yiiriitiilen reklam ve tutundurma faaliyetleri, kurum veya
kuruluglarin pazarlama caligmalarina dogrudan katki saglasa da soyut degerlerin, yani
itibarin sekillenmesinde yeterince basarili olamayacaktir. Ciinkii bir kurumun itibar
caligmalar1 uzun siireli yiiriitiilen stratejik iletisim ¢alismalar1 dahilinde olusur ve belirli
zaman araliklariyla yapilan 6l¢liimleme ¢alismalar1 sonrasinda yeni hedef ve stratejiler
belirlenerek tiim iletisim c¢alismalar1 yeniden planlanir. Yani burada bahsetmek
istedigimiz esas konu, halkla iligkiler faaliyetleri i¢ ve dis paydaslar lizerinde hedeflenen
alginin ingas1 icin yapilirken, itibar yonetiminde var olan algilardan itibar kazanmaya
yonelik caligmalar1 kapsar. Bir bagka ifadeyle halkla iliskiler faaliyetlerine iletisimin
mimarisi, itibar yonetimine de iletisimin miihendislik olarak ifade edilisi diyebiliriz

(Acar, 2012:15)

Sonug olarak itibar, yapilan eylem ve davranislar sonucu elde edilen ve zaman iginde
kazanilan bir degerdir. Olumlu itibar, kurum ve kisileri ileriye tagiyan, piyasa degerini
artiran bir unsurken, olumsuz itibar kurum ve kisilere sahip olduklarini kaybettiren bir

unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

1.2. Kurumsal itibar Kavraminin Tanim

Gliniimiizde yasanan degisim ve doniistimler, bilgi teknolojilerindeki ilerleme, yonetim
siireclerini de etkilemis, birey, miisteri kavramlar1 is siirecleri agisindan yeniden
sorgulanir hale gelmistir. Ciinkii isletme karsisinda pasif konumdaki birey gitmis yerini,
sorgulayan, arastiran ve yeri geldiginde bir otorite olarak kurumlar karsisinda duran
kamular ortaya ¢ikmistir. Bu durum da sirketlerin dogal dongii i¢inde yeni stratejiler
belirlemesini saglamis ve neredeyse son 30 yilin ¢alisma alanlarindan biri olan
kurumsal itibar kavramina iliskin ¢esitli arastirmalar ve kavrami tanimlama ¢alismalari
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s0z konusu olmustur. Soyut degerler biitiinilinii i¢geren kurumsal itibar kavramina iligskin
heniiz net bir tanim yapilamamakla birlikte, kurumsal kimlik, kurumsal imaj, kurumsal

kiltlir kavramlariyla da kimi zaman karistirilmaktadir.

Kurumsal itibar, bir sirketin veya bir kurumun {irettigi degerin piyasadaki payimna
karsilik gelen degerdir ve ayni zamanda bir sirketin toplum tarafindan takdirini

kazandig1 bir deger olarak da ifade edilebilmektedir. (Kadibesegil, 2015:59).

Kurumsal itibar, kar amagh sirketler i¢in diistiniildiigiinde firmanin karliligin1 artirmak
icin yapmis oldugu girisimler, o firmanin elde edecegi maddi kazangtan ¢ok piyasadaki
degeriyle Olciilebilen bir deger setini ifade eder. Ciinkii sirketlerin kurulus amacinin
temelinde yer alan finansal giice sahip olmak icin artik yapilmasi gereken itibar sahibi

olmak, korumak ve siirdiirmekten gegmektedir.

Degerler diinyasinin sonuglarindan olan somut olanla soyut olanin gorece yer
degistirdigi yeni diinya diizeninde, Kurumsal itibar, kurumun piyasadaki konumunu
onceleyen, seffaflik, diiriistliilk, sorumluluk ve biitlinsellik gibi kuruma ait degerleri

ifade eden bir kavramdir (Dowling, 2001:19) diye ifade edilebilmektedir.

Kurumsal itibar, i¢ ve dis paydaslar tarafindan kurum, iiriin veya hizmete atfedilen
degerler biitiintidiir. Miisterilerin, yatirimcilarin ve ¢alisanlarin kurum ya da sirket adina
olumlu ya da olumsuz duygularin1 ifade eder (Fombrun 1997:101) ve bir tarihsel
biitiinliige de isaret eder. Clinkii birey géziindeki gegmis ve gelecek deneyimleri de

kapsayan algilar biitiinii olarak da tanimlanabilecektir, kurumsal itibar.
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Kurumsal itibari, biligsel ve duygusal dgeleri igine alacak sekilde ele alan diisiiniirler de
vardir. Ornegin, Gray ve Balmer (1998:695) e gére kurumsal itibar isletmelerin
calisanlar1 ve hedef kitleleri arasinda olusan duygusal 6geleri i¢eren kurumsal 6zellikleri
kapsadigini ifade etmektedir. Kurumsal itibar bilgi ve kiiltiir gibi bilissel dgeleri de i¢ine
alan, ve gerek kurumun kendisi gerekse ¢alisan1 goziindeki algisi neticesinde olusan bir
degerler zinciridir. Kurumsal itibar kavraminin farkli disiplinlerce de ele alinarak

tanimlanmaya c¢alismasiyla da yonetim alanina da 6nemli katkilar saglanmistir.

1950 ve 60° 11 yillarda Kuzey Amerikalilar, kurumsal imaja yogunlasirken, 1970 ve 80’
li yillarda ingiliz ve Avrupali yazarlar, kurum kimligi ve kisiliginin kurum imajinin

olusumuyla da etkili oldugu tlizerine yogunlagmislardir.

Kurumsal itibar kavrami kimi disiiniirlerce kurumsal imaj kavramiyla aym
goriilmiistiir. Odabas1 (1995)’ na gore, kurumsal itibar ve kurumsal imaj ayni anlama
gelen kavramlardir (Akt. Canitez, Akyol, 2019). Dabrowski’ ye gore (2010:72) bir
kurumun imaj1 ve itibar1 ayni temelden hareket eden kavramlardir ve c¢ogunlukla
birbirinin yerine kullanilir demistir. Her iki kavrami ayni kabul eden disiiniirler,
kurumsal itibar kavramindan ziyade kurumsal imaj kavramini kullanmaktadirlar. Bu
goriisiin yam1 sira iki kavram bir¢ok diisiiniir tarafindan da ayri iki kavram olarak

degerlendirilmistir.

Itibar ve imaj kavramini ayiran en temel unsur, kavramlarm kurumlardaki insasinda
gecen siirenin farkli olusudur. Imaj, bireylerin kurumla ilgili algilar1 agisindan uzun
stireli degil, en son inanglarma dayanmaktadir (Balmer, 1998:971). Dolayisiyla, imaj
itibara gore daha kisa siirede kazanilir ve degisime daha yakindir (Giimiis ve Oksiiz,
2009:28). Bu goriislerin karsisinda Nguyen ve Leblanc (2001:230)’ a gore, kurumsal

imajin olusmasi i¢in, kurumsal itibarin olusmasina gore ¢ok daha uzun bir zamana
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ihtiya¢ oldugunu ifade etmektedirler. Ayrica, kurumsal imajin 6l¢limiiniin kurumsal

itibarin 6l¢iimiinden ¢ok daha zor oldugunu ifade etmektedirler.

Kurumsal itibar ve kurumsal imaj konusunda literatiire bakildiginda tanimi ve
kapsamina yonelik birtakim yanilsamaci yaklasimlar goriilmektedir. Kurumsal itibar ile
kurumsal imaj kavrami birbiriyle ayn1 kavramlarmis gibi degerlendirilmektedir. Halbuki
kurumsal imaj: Kurum disindan olanlarin kuruma iligskin algilaridir (Dowling,
2004:104). Kurum dis1 paydaslarin kurum hakkindaki diistinsel resmidir (Kennedy,
1997:164). Kurumun kimligini yansitmak amaciyla eylemlerde bulundugu faaliyetlerin
bireylere ya da topluluklara gore farkliliklar gésteren durumlarin zihinlerde olusturdugu

cagrisimdir (Fombrun, 1996:37).

Kurumsal imaj tanimlarina bakildiginda kurumun kendi 6zsel yapisindan bagimsiz
olarak bireylerin ve kurum dis1 paydaslarin kurum i¢in ne diisliniiyorlar sorusuna

cevaplaridir (Demirtas, 2015:184-185).

Kurumsal itibar ise, kendi igerisinde deger olgekli bir yapr ve bireylerin kurumun
ozelliklerine iliskin sahip olduklar1 algilar sonucu ortaya ¢ikan, kurumun tarihsel siireci
boyunca devam edegelen performansidir. Bu ac¢ilardan degerlendirdigimizde kurumsal
imaj ilgili kurumun yoneticileri tarafindan birtakim yonetsel faaliyetler sonucu kurumun
faydasin1 diislinerek degistirilip doniistiiriilebilirken, kurumsal itibarin bir anda
degistirilip doniistiiriilebilecegini sdylemek ¢ok miimkiin goériinmemektedir. Ciinkii
kurumsal itibar, sahip oldugu degerler seti yoniiyle sadece yoneticilerin tasarruflariyla
sekillenen bir kavram degil, aym1 zamanda toplumdaki bireylerin algilarinda ve
duygularindan sekillenen boyutlariyla da ele alinmasi gereken giivenilebilir,
desteklenebilir bir olgu olmasi yoniiyle de tanimlanmaktadir (Dowling, 2001:20-21" den
Akt. Demirtag, 185). Dolayisiyla kurumsal imaj bir bakima kurumun toplumdaki

bireyler ve paydaslarca nasil goriindiigiiniin karsilig1 iken, kurumsal itibar, daha ¢ok
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uzun soluklu ve bir siireci igeren, sadece kurum dis1 paydaslarin algilarinda sekillenen
bir olgu degil, biitiinsel olarak kurumun yoneticileri ve kurumun faaliyetleri, kurum i¢i
calisanlar, yonetisim bigimleri, kurumsal baglilik siiregleri, kurum dis1 bireylerin ve
paydaglarin diisiinsel, duygusal ve biligsel algilariyla pazardaki diger kurumsal

paydaslarin goziindeki degeri gibi ¢ok boyutlu bir yapiy1 ifade etmektedir.
Kurumsal Itibarin Sagladigi Avantajlar:

Stratejik bir varlik olarak kurumsal itibar: Iyi bir itibarin sermaye, kaliteli isgiicii ve
yiiksek potansiyelli miisteri cekme gibi sonuclar1 bulunmaktadir (Fombrun 1996). lyi
bir kurumsal itibarin siirdiiriilebilirlik, rekabet edebilirlik, miisteri ve yatirimci ¢ekme
gibi etki ve sonuclar1 vardir. Dolayistyla iyi bir itibarin dikkate alinip, stratejik
yonlerden degerinin anlasilarak onu diger rakip paydaslardan ayiran bir degerli varlik
oldugu unutulmamalidir (Akt. Kadibesegil). Kurumsal itibar1 6nemseyen her isletme
gOriinilir olan ya da goriiniir olmayan varliklarin1 koruma noktasinda ciddi bir avantaj

sahibi olabilirler.

Kurumsal itibarin rekabete olan pozitif etkileri: Itibar1 iyi olan isletmeler hem
ekonomik girdiler agisindan hem de isletmenin operasyonel maliyetleri noktasindan
finansal performanslarin1 yukari yonlii tasimaktadirlar (Brown ve Perry :1994).
Giiniimiizde kurumlar igin rekabet edebilme yetenegi cok dnemlidir. Itibar1 yiiksek olan
kurumlar trettigi iiriin ya da sunmus olduklar1 hizmetin kalitesi noktalarinda ciddi bir
avantaj elde edebilirler. Bu da kurum i¢in ciddi bir giiven tesisi olusturmakla kalmaz,
piyasa oyuncular1 iizerinde ciddi etkiler yaparak kurumun siirdiiriilebilir rekabet

yetenegini artirabilecegi ifade edilebilir.

Kaliteli isgiicii ve performans olanag saglayan kurumsal itibar: Itibar1 yiiksek olan
kurumlar hem kurumsal aidiyet, hem de nitelikli is bagvurularinin adresi olma ag¢isindan
farkindalik ve fark yaratirlar (Kadibesegil, 2012:67). Yapilan bir arastirmaya gore, is
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basvurularinda bulunan 06grencilerin Oncelikle yiiksek itibara sahip isletmelerde
caligmak istedikleri, ve bu sebeple calisilabilecek en i1yi 100 sirket gibi yapilan
caligmalara dikkat ederek, kurumsal itibar1 Ol¢cen ve itibar katsayilarini siralayan

isletmeleri onceledikleri goriilmiistiir (Aydemir, 2008:40° tan Akt. Demirtas, 188).

Diger bir deyisle, bir kurum igin itibar, sadece kendi basina bir deger degil, aym
zamanda en ¢ok tercih edilme ve o tercih sonrasi o kuruma kars1 bir aidiyet hissinin
geligsmesi, kurumlar yine digerleriyle rekabet edebilir hale getirme, kurumun {iriin ve
hizmetlerinin devamliligini1 saglama, maliyetleri diisiirtip, karlilig1 artirma gibi sonuglar
da dogurabilir. Kendi i¢inde itibar1 yiiksek bir kurum kolay kolay paydaslar1 arasinda
negatif bir tutumla karsi karsiya kalmaz, aksine kurumla ¢alisan arasinda olusacak o
beklenti ve bilgi bagi hem verimliligi artiracak hem de kurumun hedeflerine

ilerlemesinde 6dnemli bir isgiicii kaynagini da elinde bulundurmasini saglayacaktir.

1.3. Kurumsal itibar Yonetimi Kavram

Gilinlimiiz yeni diinya diizeninde kurumsal itibar yonetimi sirketler i¢cin olduk¢a 6nemli
bir yonetim islevi olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Giiclii bir kurumsal itibara sahip
olmayan sirketler finansal kaynaklar1 ne kadar giiclii olursa olsun zaman iginde
rakiplerine uyum saglayamayacak ve maalesef sirket yasam egrisi fazla uzun
siirmeyecektir. Brotzen’ a gore (1999) sirketlerin faaliyet gosterdikleri cevrede iletisim

halinde bulunduklar1 paydas ¢evrenin sirketten beklentileri de farkli olacaktir.

Ornegin, miisteriler igin satin aldiklar {iriin veya hizmetin kalitesi Snemliyken, drgiitiin
calisanlar1 i¢in ¢aligma ortami, kendilerini giiven iginde hissetmeleri veya hissedarlar

icin sirketin karliligi, yonetim kalitesi, kredibilitesi olduk¢ca onem tasiyacaktir (Akt.
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Yarar, 2019:75). Bu nedenle kurumsal itibar yonetimi sirketlerin yasam egrisi i¢in

vazgecilmez bir zorunluluk olusturmaktadir.

Fombrun (1996), kurumsal itibar yonetimine baslamadan kurumsal kimlik, kurumsal
imaj ve kurumsal itibar ile ilgili birtakim tespitler yapilmasi gerektigini sdylemektedir.
Kurumsal kimlik ve kurumsal imajin birbiriyle uyumu ¢ok 6nemli olmakla birlikte
aralarindaki uyum da gozden gecirilmelidir. Ardindan, oOrgiitiin gelecek hedefleri
belirlenerek, hedefleri gergeklestirmek igin planlar yapilmahidir. Bu planlar yapilirken,
stratejik iletisim planina uygun olarak yapilmalidir. Ciinkii itibar yonetiminin basarisi,

yonetimde yer alan herkesin bu yonetim islevinden sorumlu olmasidir (Yarar,79).

Kurumsal itibar yonetimi Sekil 1’ de de goriildiigii lizere, belirli basamaklardan olusan
bir siireci kapsamaktadir. Oncelikle sirket, kurum {ist diizey yoneticisi tarafindan
kurumsal itibar yonetimi bir yonetim islevi olarak kabul edilerek temel iletisim plani
hazirlanmalidir.  Kurumsal itibar  yOnetiminde yeni bir harcama kalemi
olusturulmamaktadir. Kurumun zaten var olan sistemindeki bir unsurdur. Ancak bazen,
kar elde etme diisiincesi var olan ve uygulanmasi gereken dgeleri géz ardi etmeye sebep
olmaktadir (Kadibesegil, 126). Kurumsal itibar yonetim bilesenlerinden olan, yonetim
kalitesi, Uiriin/hizmet kalitesi, finansal saglamlik, sosyal sorumluluk, ¢alisan kalitesi gibi
unsurlar, kurumsal vizyonun tarif edilmesi asamasinda degerlendirilerek kurum igi
iletisim yoOnetimi, medya iliskileri ydnetimi, sponsorluk projeleri asamalarinda
degerlendirilerek belirli araliklarla paydaslar {izerinde algi aragtirmalar1 yapilmalidir.
Yapilan arastirmalar sonrasinda ortaya bir problem ¢ikmasi halinde kriz iletisimine
yonelik ¢calismalar baglamali ve itibar1 sarsici unsurlar giderilmek iizere stratejik iletisim
caligmalar1 uygulanmalidir.
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1.3.1. Kurumsal itibar Yénetimini Olusturan Temel Kavramlar
1.3.1.1. Kurumsal Kimlik Kavram

Kurumsal itibar1 olusturan bir diger unsur da kurumsal kimliktir. Kimlik kavrami ilk¢ag
Yunan uygarlifindan gilinlimiize kadar birgcok kez arastirma konusu olmustur
(Meech,2002:127). Ancak kurumsal kimlik kavramina baktiimizda giliniimiiziin
tanimlanmaya ¢alisan kavramlarindan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bir orgiit ya da
sirket, faaliyetlerini siirdiirmek, hayatta kalmak ve basar1 saglamak i¢in, varolus
sebebinin ne oldugunu bilmeli ve olabildigince dahil oldugu c¢evreye kendini kabul
ettirmelidir. Bunu gerek orgiit icinde gerekse Orgiit disinda stratejik iletisim
calismalariyla miimkiin kilmalidir. Kullanilan araglar farkli olsa da hedef ayn1 olacaktir.
Yani, sayginlik, satin alma, yatirim, bagis gibi onciiller esliginde hareket edilmektedir.
Kimlik, bir orgiitii diger orgiitlerden ayiran dogal bir fonksiyona sahip olmasinin yani
sira Orgiit ici paydaslara kurumsal bir anlayis saglayarak rekabetci ortamda bir avantaj

saglayan unsur olarak da diistiniilmelidir (Meech, 2002:130).

Turner’ a gore kurumsal kimlik, kurumun kendini yeniden kavramsallagtirmasinin agik
bir gostergesi ya da kurumun kendisi tarafindan olusturulan 6z degerlerdir. Bu 6z
degerler1 gelistirerek, kurumun kimligi haline getirmenin nedenleri kurum igi
paydaslarin kurumla biitiinlesmesini saglamak, kurum dis1 paydaslar agisindan ise
digerlerinden ayirt edebilmek ve onlardan ayrismaktir (Okay, 2012). Kurumsal kimlik
kavrami iizerine yogunlasan Birkigt ve Standler (1986) kurumsal kimligi olusturan ii¢
temel unsurdan bahseder. Bunlar kurumsal kimligin temelini olusturan ve gorsel bir
tasarim iirlinii olan semboller, kurumun her tiirlii iletisim siireglerini kapsayan iletisim
bicimleri ve {iist diizey yoneticiler basta olmak iizere, i¢ paydaslarin dis paydaslar ile
kurdugu iletisim sonucunda ortaya ¢ikan davranis sekilleridir.
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Kurumsal kimlik kavraminin gelisim siirecinde, Amerika’ da 1945 yilinda Walter
Margulies tarafindan kurulan Lippincott ve Margulies isimli danigmanlik sirketinin
varlig1 ilk ¢aligmalar1 yapmasi adina bir adim sayilabilir. Bu donemde muhtemel amag,
basit editoryal uygulamalarin disinda sirketleri digerlerinden farklilagtiracak ve
sirketlere “deger katmak™ adina iiretilecek tasarim c¢aligmalar1 ana hedefinde yer
almaktaydi. Ingiltere’ de ise 1960 I1 yillarda tasarim damsmanlar1 tarafindan
uygulamalar baglamistir, 1965 yilinda Wollf Olins iilkede ilk kurumsal kimlik
danigsmanligr adi altinda kurulan ilk sirket oldugunu ifade etmistir. Bu donemlerde de
esas amag bireysel kiiciik sirketlerin birlesmeye maruz kalmalar1 ve uyum konusunda
birlik olugmasini saglamak adina ihtiya¢ duyulan birtakim tasarim ¢aligmalarini1 gerekli
kilmistir (Meech, 2002:128). Ardindan grafik tasarimina iligkin ¢aligmalarin da hiz
kazanmas1 sirketlerin kurumsal kimlik iiretimi asamasinda artan bir istekle hareket
etmesini saglamistir, ¢linkii piyasada ve halkin géziinde yer almak kurumsal devamliligi
saglamak adina farklilasmak ve kendine 6zgii logo, brosiir, antetli kagit gibi gorsel

tasarim ¢alismalariyla gorsel kimlik olusturmalariyla miimkiin olacagi diistiniilmektedir.

Bernstein’ e gore (1984) kurumsal kimlik, kurum dis paydaslarinin ve halkin tanidigi ve
onu diger kurumlardan ayirdig1 gorsel isaretlerin tamamidir. Chajet (1989) de yakin bir
tanimda bulunarak, kurumsal kimligi kurumsal stratejinin en belirgin ve en goriiniir

ogesidir diye ifade etmistir (Akt. Meech, 2002:136).

Kurumsal kimlik, kurumun faaliyetlerini ve kendini tanitmasi asamasinda da kullanilan
gorsel dgeleri iceren, bu yolla insanlarla iletisim kuran sunumlar biitiintidiir. Kurumsal

kimlikte kullanilan sembollerin degismesi silirecinde de tamitim Oncelikle calisanlara
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yapilmalidir ve ¢alisan destegiyle siire¢ yiiriitiilmelidir. Aksi halde kurum ¢alisaninin
benimsemedigi, hakim olmadigr kimlik tasarimi miisteriler goziinde sorgulanmaya
sebep olacak ve kurumsal uyum noktasinda ciddi bir sorun karsimiza ¢ikacaktir. Bu da
kurumsal taraftarlik konusunda bir uyumsuzluga isaret edecektir. Hazirlanan bu
caligmada da isletmelerin faaliyetleri noktasinda basariya ulagmalar1 adina Oncelikli
adimlarinin  ¢alisan destegini almalari noktast g6z ardi edilmemeli, isletme

faaliyetlerinin her asamasinda yer almalidir.

1.3.1.2. Kurumsal imaj Kavram

Kurumsal imaj, ilgili kurum orgiit ya da kurulusun dis cevre tarafindan nasil
algilandigidir (Christensen ve Askergeart, 2001). Yani, kurum veya kurulusun {iriin ve
hizmetlerine kars1 birey tarafindan algilanan biitiin olumlu ve olumsuz izlenimlerini
kapsayacaktir. Kurumsal imajin bireydeki olusum siirecinde sirket faaliyetlerinin
medyada yansimasi, Orgiitiin egitim kalitesi, yani personel devir hiz1 ya da sirketin
yakin kontroliiniin miimkiin olmadig1 dedikodu gibi sdylemler de bireydeki imaj algis1
tizerinde etkili olacaktir. Ayni zamanda kurumsal imaj, iirlin veya hizmetin satin
alinmas1 sonrasi kisisel deneyimler, alinan hizmet veya iiriin kalitesiyle dogru orantili
yasanan memnuniyet ya da memnuniyetsizlikler de kurumsal imaj iizerinde etkili

olacaktir.

Grunig’ e gore (1993) kurumsal kimlik ve kurumsa imaj ¢aligsmalar1 orgiitiin 6zellikle
dis paydaglar1 iizerinde fazlasiyla etkili oldugundan bahsetmistir (Akt. Meech
2002:135). Dolayisiyla imajin kurumsal kimlikle de yakindan bir ilgisi vardir. Soyle ki,
kurumsal kimlik nasil ki i¢ paydaslarin kurumlar hakkinda duygu diisiince ve davranis

sekillerini, kurumun temel amag¢ ve fonksiyonlarini temsil ediyorsa, kurumsal imaj da
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bu olusturulan kimligin dis c¢evre ve paydaslart tarafindan nasil algilandiginin
gostergesidir ve algilanis bicimi bireyden bireye farklilik gosterir. Bu nedenle hem
bireysel algida yasanan farkliliklar hem de zamanin degisen kosullarina uyum gosterme
zorunlulugu kurumsal imaj yonetiminin de dinamik bir degisken olarak duraganliga

birakilmamasi gerekmektedir.

Tolungii¢” e gore (2000:23) kurumsal imajin olusmasini saglayan 3 temel etmen

bulunmaktadir. Bunlar:
e Bireyin iiriin/hizmet konusunda bilgi sahibi olmasi,
e Uriin/Hizmet, Kurum/Kurulusa iliskin bireyin sahip oldugu yargilari,

e Uriin veya hizmetin sunum sekli.

Sonugta kurumsal kimlik ve kurumsal imaji su acilardan degerlendirebiliriz: (Akt.

Oziipek, 2005:144)

Kurumsal imaj algisaldir, kurumsal kimlik ise gergektir, yani somuttur ve ilgili

kurumu tanimlar.

e Kurumsal imaj, dis paydaslarin o kurum hakkindaki diisiince ve kanaatleridir.

Kurumsal kimlik ise i¢ paydaglarin var olan bilinen davranis kaliplaridir.

e Kurumsal imaj, farkl kisilerde farkli etkiler uyandirabilir, kurumsal kimlik ise

herkesin iizerinde ayni1 etkiye sahiptir.

e Kurumsal imaj, beklenen istenen hedeflenendir. Kurumsal kimlik ise, somut var

olandir (Yarar, 2019:68-69).
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1.3.1.3. Kurumsal Kiiltiir Kavrami

Genelde biitiin orgiitsel yapilarin paydaslarina yonelik davranig, eylem, yenilik, misyon
ve vizyon gibi pek ¢ok anlamda onlarin bakis agilarini etkileyen bir degerler sistemi
mevcuttur (Akt. Giimiis&Oksiiz, 2009:24). Kurum kiiltiirii kavram1 hakkinda ¢ok sayida
tanim olmasina karsin ana fikir, kiiltiiriin temel kurumsal normlarla ilgili olmasidir
(Yarar, 2019:69). Kurumsal kiiltiir, orgiit ¢alisanlarinin katkilarinin kabuliinde 6nemli
bir rol oynamaktadir. Gareth Morgan’ a gore (1986), kiiltiir, kurum veya kuruluslarin
insan1 yanlarina yani “anahtar ideolojiler, degerler ve kurumsal hareketlere yol gosteren
diyalog kuran sdylemler, kurallar, torenler ve diger sosyal uygulamalari igermektedir “
seslenmektedir (Akt. Meech, 2002:130). Ayn1 zamanda kurumsal kiiltiir, sirketin st
yonetimi tarafindan empoze edilmeye calisilan degil, dogal siirecte kendiliginden

tiretilen uygulamalar1 kapsamaktadir.

Thompson ve Luthans’ a (1990) gore kurumsal kiiltlir kavraminin nitelikleri su sekilde

ifade edilebilir:
o Kiiltiir, davranigsal etkenlere bagl biitiinlestirici bir kavramdir.
e Kiiltiir, deneyimler sonucu 6grenilen bir kavramdir.
e Kiiltiir, davranigsal yolla olusur.

e Orgiit i¢inde kullamlan birtakim araclar kiiltiiriin giiciinii artirmakta etkin rol

oynar.

Kiiltiir, degisime agik olmayan bir kavramdir.

Kurumlar arasi farklilasmay1 saglayan siirlar1 belirleyerek, kurum calisanina kimlik
duygusunu yerlestirir; kurumsal aidiyeti saglar ve sosyal yapiy1 destekler (Akt. Dogan,

2013:12).
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Kurumsal kiiltiir; odaklanma, orgiit yapisi, liderlik, yonetisim siiregleri ve idare etme
sekli gibi unsurlar tarafindan etkilenen, kurum i¢indeki kisilerin bu siirecler iginde
gelistirdikleri kanaatler, deger yargilart ve genel algilar biitiiniidiir. Bunlar, kisilere
kurumsal yap1 icerisinde nasil davranmalar1 gerektigi konusunda gesitli veriler saglar ve
kurumun iglevlerini anlamak noktasinda ortak bir degerler sistemi olusturur (Akt.Bakan,

2005:71, Akt. Oziipek, 2005:131).

Sonu¢ olarak bakildiginda kurumsal kiiltiir, kurumsal kimlik ve kurumsal imaj
kavramlarmi1 da icine alan biitiinlesik bir kavramdir. Hatch ve Shultz (1997) un
kurumsal kiiltiire iliskin yapmis oldugu modelleme de bu sdylemi desteklemektedir.
Hatch ve Shultz’ a gore, kurumsal kimlik de kurumsal imaj da kiiltiiriin ig¢inden
beslenmekte ve izleyecegi seyir bakimindan birbirinden bagimsiz siiregleri

igermemektedir.

Kurum i¢inde meydana gelebilecek olumsuz kosullarda kurumsal kimlik ve kurumsal
imaj algilarma destek veren, oOrgiit i¢ci degerler ve inanglar sistemi iireten, kurumsal
aidiyeti giliclendirmede ve sorunlar1 ¢ozmede yardimer olan kurumsal kiiltiir kabiliyeti,
cok O6nemli bir yonetsel misyonu yerine getirmektedir. Kurumu ya da sirketi veya
orglitli bir anlamda ayakta tutacak insan kaynagini olusturmak ve onu elde tutabilmek
icin gerekli normlar1 da kurumsal kiiltiirle ingsa edecektir. Ayni zamanda giiclii bir
kiiltiire sahip olan kurumlar i¢in kiiltiirli bagariyla yonettikleri ifade edilebilir. Kiiltiiriin
giiclii kabul edilebilmesi iki temel etkenle miimkiindiir: Grup i¢inde yer alan bireylerin
homojenligi ile, grup i¢inde yasanan deneyimlerin siirekliligi ve etkililigidir. Grupta yer

alan bireyler, zaman ic¢inde karsilastiklar1 sorunlardan basariyla ¢ikmalar1 halinde, o
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orgilitte giliclli bir kiiltiirden bahsetmek miimkiin olacaktir. Bir orgiitte degerler ne kadar

cok benimsenirse Orgiit kiiltiirii de ayn1 oranda gii¢lenir. (Schein’ dan Akt. Dogan,

2013:51).

2. KURUMSAL iTIBAR YONETIMi VE PAYDASLAR
2.1. Paydas Kavramm

Paydas, kurumsal hedeflerin gerceklestirilmesinde etken ya da edilgen grup ya da
kisilerdir (Freeman, 1984, Akt. Giines, 2019:16). Kurumlar piyasa i¢indeki hedeflerine
yerine getirmek, amaglarina ulasmak icin hedef kitlelerin beklentilerin g6z Oniinde
bulundurmak durumundadirlar. Kurumlarin itibarlarin1  korumalar1  noktasinda
paydaslarin etkisi kaginilmazdir. Paydaglar geleneksel anlamada iki kisma ayrilirlar.
Birincisi yoneticiler, c¢alisanlar, kurumun hissedarlari, yatirnmcilart gibi kurumu
olusturan paydaslara kurum i¢i paydaslarken, kurumun miisterileri, tedarikgileri, kamu
kurumlar ve rakip firmalar olarak adlandirilanlarsa kurumu dis1 paydaslar olarak ifade
edilmektedir (Davies, Chun, Da Silva ve Roper, 2003’ ten akt. Glines 2019:16).
Kurumlarin paydas gruplarima baktigimizda, kurumlarin i¢ paydaslart kurumlarin
sektordeki etkinligi ve devamliliklari noktasinda, hayati 6nem tasirken, dis paydaslar
kurumun faaliyetlerinden etkilenen ve zaman zaman da performansina etki eden aktorler

konumundadirlar.

Kurumlarda, siirekli degisen ve gelisen iletisim siireclerine iligkin olarak iyi bir kurum
i¢ iletisim stratejisi belirlenmelidir. Paydaslarla birlikte kurumun olusturmus olacagi bu
iletisim stratejisi, kurumsal itibarin olumlu algilanmasinda ve korunmasinda dnemli bir

islevi yerine getireceginin bilinmesi gerekmektedir. Itibar, i¢c ve dis paydaslarin
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gecmiste neyi nasil yaptiklarina odaklanan algisal bir kavramdir (Bennet ve Kottasz,
Akt. Satir, Siimer 2006:52). Dolayistyla kurumlar itibar1 korumak ve siirekliligini
saglamak adina gerekli iletisim becerilerini ortaya koymak durumundadirlar. Dogru
olusturulmus bir iletisim stratejisi her ¢esit paydasla olan iliskide itibarin pozitif algisi
icin 6nemli bir mihenk tas1 olacaktir. Ayni1 zamanda kurumun hedeflerine, vizyonuna ve
gelecek stratejisine iliskin paydaslarda ve algilarinda olusabilecek kaygilar1 en aza

indirebilecektir.

2.1.  Ic ve Dis Paydaslar Acisindan Kurumsal itibar Yonetimi

Sosyal ¢evre igerisinde yer alan farkli paydas gruplarinin kurumlardan beklentileri de
farklilik gosterebilir (Eryilmaz, 2008:162). Kimi paydaslar kurumun iiriinleri ya da
hizmetleri hakkinda bilgi sahibi olmak isterken kimi paydaslar kurumun isleyisi ve
genel yonetim stratejisi hakkinda bilgi sahibi olmak istemeyebilir. Yatirimci agisindan
diistintildiiginde yatirimlarin karlilik ya da zarar oranlar1 gibi finansal veriler iceren
bilgiler edinmek isteyebilirler (Dentchev ve Heene, 2004, Akt. Eryillmaz, 2008:162).
Paydaslar acisindan bu siireclerin dogru yonetilmesi ¢ok biiylik 6nem arz eder. Giigli,
stirekli gelisen paydaslarin goziinde pozitif bir itibarin insaasi, onlara saglanan bilgi
akisinin dogrulugu ve giivenilirligi ile dogru orantilidir. Kurumu yoneten iist diizey
yonetici grubu hem kendi i¢ paydaslariyla hem de dis paydaslarla kurumun itibarini gz

onilinde bulundurarak giivenilir bilgi aligverisi saglamakla ytlikiimliidiirler.

Gergeklik, diiriistliik, sorumluluk ve uyum gibi normatif degerler bireylerde kurumsal
itibar1 cagristiran, degerler biitiiniidir (Dowling,2001:19). Kurum ve kuruluslara
nitelikli personel ¢cekmek ve onlar1 kurumda tutmak, kurum ve kurulusun sektdrdeki

itibar algisinin giiclii olmasi sayesindedir (Journal of Economic Psychology,2003:13).

26



Ciinkii saygi duyulan bir firmada calisiyor olmak, hem c¢alisan hem firma agisindan

oldukga avantajli bir durumdur (Human Resource Management Review, 2002:368-371).

Bir kurumun i¢ paydasi olarak hissedarlar ve calisanlardan bahsedebiliriz. Calismada
kamu kurumlarmin ele alinmasi sebebiyle hissedarlar konu disinda yer almaktadir. Bu
nedenle ¢alisanlarin kurumsal itibar iizerindeki etkilerini inceleyecegiz. Bir orgiitiin
irin ve hizmet kalitesinin yani sira belki de oOncelikli olarak nitelikli isglicii
gelmektedir. Kurumun nitelikli isgiicline sahip olmasi bir 6rgiit i¢in ¢ikt1 olan {iriin ve
hizmette kaliteyi artiran en 6nemli unsurdur. Nitelikli ¢alisana sahip olmak beraberinde
kalite ve basariyr da getirecek bu da kurumun itibarina yansiyacaktir. Bu dogrultuda
isletmelerin nitelikli isgiiciinii kendine ¢ekme ve calisanlardan destek almak igin
calisma ortamlarinda karsilikli olarak ¢ikarlarin tam anlamiyla saglanmasi gerekecektir.
Calisanin kurumsal aidiyeti hizmet kalitesini de dogrudan etkileyecek, zincirleme olarak

bu durum da kurumun itibarina yanstyacaktir.

Ic paydas olarak ifade edebilecegimiz calisanlarin, calistiklar1 orgiitle uyum icinde
olmalar biiyiik 6nem tasimaktadir. Orgiitleriyle uyumsuzluk yasamasi halinde bu
durum is performansina yansimakta ve isten ayrilma, basarisizlik gibi is sonuglartyla
calismaya devam edeceklerdir. Ancak bireylerin c¢alistiklar1 kurum tarafindan
beklentilerine karsilik bulmalart halinde ©6zel hayat ve is hayati arasinda uyum
saglanarak bu durum dogrudan is sonuglarma da yansiyacaktir (Chang, vd., 2014’ten
Akt. Keskin, Tosun, 2015:4). Bireylerin ¢alistiklar1 kurumla olan uyumlarinin
saglanmasina yonelik yapilan birgok arastirma bulunmaktadir. Bu arastirmalarin genel
olarak ortaya koyduklar1 sonuglara baktigimizda, performans artisi, kaliteli is sonuglari,
1 tatmini gibi sonuglar goriilmektedir. Calisanlarin 6zel hayat ve is hayatindaki
dengenin saglanmasi adina bazi kurumlar tarafindan ¢esitli ¢calisan dostu uygulamalar
bulunmaktadir. Bu uygulamalar, kres, yasli bakim destegi, psikolojik danismanlik, spor

merkezleri, egitim olanaklar1 ve lojmanlar1 igeren bireysel ve sosyal gelisimleri
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destekleyen, ayni zamanda c¢alisanlarin yasam tarzi ve kariyerlerine yardimci olan

uygulamalardir (Keskin, Tosun, 2015:4-8).

Allen ve digerleri (2000), ¢alisanin 6zel hayat-is hayati ayriminda yasamis oldugu
olumsuzluklar is verimliligine dogrudan etki yaparak basarisiz is sonuglariyla ya da aile
hayatinda yasadigi sorunlara sebep olacagi gibi aksi takdirde is ve 0Ozel hayat
uyumluluguyla yiiksek motivasyonlu bir yasam dongiisii saglayacaktir. Bu da bireyin
saglik sorunlar1 yasamasina, aile ve calistiklar1 kuruma iliskin motivasyonunun
diismesine, kurumdan ayrilma istegine, kurumsal bagliliginin azalmasina ve yetersiz is
tatminine sebep olmaktadir (Akt. Keskin, Tosun, 2015:9). Bu durumu orgiitsel baglilik
kavramiyla da agiklayabiliriz. Orgiitsel baglilik kavrammin tanimi konusunda
literatiirde farkli disiplinlere ait arastirmacilarin  goriis birligine varamadiklar
goriilmektedir. Meyer ve Allen, yapilan farkli tanimlamalardan hareketle Orgiitsel
baghilik i¢in hepsini i¢ine alan, kapsayict bir tanim gelistirmislerdir. Buna gore,
kurumsal/orgiitsel baglilik, duygusal bir yonii olan, kazan¢ ve zarar durumuna dayals,
ahlaki ve normatif degerlere bagl kalinarak karar verilen bir zorunluluk hali olarak

goriilebilir (Akt. Dogan, 2013:66-67).

Meyer ve Allen’ e gore, orgiitsel baglilik kavrami ¢ok yonlii ele alinmasi gereken bir
konudur. Bireyi tek basina diisiindiigiimiizde ¢alismis oldugu kuruma karsi yalnizca
duygusal bir bag ya da finansal kazang¢ sagladig: i¢in bagli oldugu gibi bir kanaat eksik
kalacaktir. Meyer ve Allen’ in bu iki boyuta ek olarak fakat birbirleriyle iliskili iiglincii
bir boyutu eklemesi oOrgiitsel baglilik kavramini geleneksel ve sosyal bir tanimi
olmasinin yaninda psikolojik bir tanimlama ekleyerek baglilik kavraminin ifade ettigi
anlami kapsamlagtirarak, kavrami tek basina orgiite bagli duyulan bir baglhlik olarak
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degil, oOrgiite karsi takinilan davranigsal bir devamlilik olarak goriilmesine imkan

saglamistir (Meyer, Allen:13).

Yazinda yer alan ifadelerden de anlasilacagi iizere, kurumsal itibar1 olusturan
bilesenlerle kurumsal baglilik arasinda yakin bir iligki s6z konusudur. Bunlar1 ¢alisan
acisindan kisisel Ozellikler, kurumsal 6zellikler ve yonetisim Ozellikleri olarak ifade
etmek miimkiindiir. Ornegin, saygiya ve gelismeye odaklanmis bireyle, caligan
merkezli, seffaf ve adil, ddiillendirme mekanizmalarini devreye sokan, giiven veren ve
calisaninin gelisimini destekleyen bir iletisim stratejisiyle biitlinlesmis bir yonetim
anlayis1 bir araya geldiginde kurumsal bagliligin, kurumsal aidiyetin de sadece baglilik
olmaktan 6teye gegen diisiinsel bir tutum halini almas1 muhtemeldir. Dolayisiyla itibarin
giiclii temellere dayanmasi, o isletmenin ya da orgiitiin ¢calisaninin bagliligiyla da dogru

orantil1 olarak artacaktir diyebiliriz.

3. KURUMSAL ITiBAR YONETIiMiNIN KURUMLAR ACISINDAN ONEMi

Bir kurumun itibar1 dnce kendi i¢inde baglar (Kadibesegil, 2009:131). Dolayisiyla bu
kurum ister 6zel olsun ister bir kamu kurumu olsun hi¢ fark etmez, is gorenlerinin
sahiplenmedigi, saygi duymadigi hicbir isletme, o kurumun itibarin1 ydnetme
konusunda basarili olamayacaktir. Itibar1 degerlendirdigimizde, bu kavramin ifade ettigi
anlam kendi kendine olusan bir saygi durusu, giiven goOstergesi, kalite anlayisi,
verimlilik ve performans analizi, olduk¢a iyi tasarlanmis bir kimlik goriintiisii ya da
baskalarinin gdziinde olusan pozitif bir imaj meselesi degildir. Is gorenleriyle
yonetenlerle ve sosyal ¢evredeki karsiligi olan toplumsal bir tepkiyi de i¢ine alan bir

siirece isaret eder.
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Halkla iliskiler yazinina genel olarak baktigimizda, halkla iligkiler faaliyetlerinin genel
manada yonetsel islevinin varligina dikkat ¢ekilmektedir. Yonetimi, bir Orgiitiin
belirledigi hedeflere ulasmak i¢in orgiitsel kaynaklarini etkin, verimli ve gergekgi bir
bicimde kullanilmasi seklinde tanimlarsak, yonetsel islevleri de bu amaglara ulasma
noktasinda yapilmasi gerekenleri ifade eden asamalar biitiinii olarak sdyleyebiliriz
(Lewis vd.1995° ten akt. Ozdemir, 2009:283). Bu dogrultuda kurumsal itibar y&netimi
de bir kurumun yonetsel islevlerini yerine getirirken hedeflerine ulagsmasi adina oldukca
Oonemli bir yere sahiptir. Ancak, yoOnetim kavramina iliskin yapilan calismalar
incelendiginde yonetsel islevlerin nelerden olustugu noktasinda bir uzlasma
saglanmadig1 goriinmemekle birlikte planlama, orgiitleme, yoneltme ve denetleme gibi

islevler iizerinde nispeten uzlasi saglanmis goriinmektedir.

Kurumsal itibar yonetimi siirecinde etkili olan Halkla iliskiler faaliyetleri kapsaminda
yoneltme  isleviyle calisanlarin, kurum ya da  kurumsal faaliyetlerin
gerceklestirilmesinde etkile silireci ve gilidiileme, liderlik ve iletisim gibi konulara
odaklanilmaktadir. Bu dogrultuda kurumsal itibar yonetimiyle de yakindan baglanti

iginde bulunmaktadir.

3.1.  Ozel Sektor Acisindan Kurumsal itibar Yénetimi
e Stratejik Yonetim A¢isindan Kurumsal itibar Yénetim

Kit kaynaklarla sinirlt sayidaki kaynaklara hizli ve kolay ulasabilmek isletmelere ya da
kurumlara rakiplerine oranla stratejik bir {istiinliik saglamaktadir (Deephouse, 1091).
Telif haklari, yonetim tarzi, liderlik anlayisi, ticari sirlar gibi soyut, goriiniir olmayan

varliklar iyi yonetildiginde rakiplerine kiyasla isletmelere 6nemli avantajlar saglar.
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Isletmenin genel performansindan ¢alisan performansina kadar olumlu yansimalar1 olur.
Bu da ilgili isletmelere rekabette farklilik getirerek stratejik bir varlik olarak isletmelere
yonetim avantaji saglar. Bu bakimdan bir isletmenin sahip oldugu kurumsal itibar da
benzer bi¢cimde o isletme i¢in stratejik bir rekabet unsurudur. Kurumsal itibar1 saygi ve
giiven temelinde olusan bir varlik olarak degerlendirdigimizde hem isletmenin
piyasadaki saygmligi hem de calisanlarinin goziindeki yeri noktasinda onemli bir
manevi varlik haline doniisiir. O isletmenin sektordeki devamlilig1 agisindan da stratejik

bir 6nem arz eder.

e Insan Kaynaklar1 Agsindan Kurumsal itibar Yonetimi

Iyi bir itibar kuruma nitelikli isgiicii ¢ekmede &nemli bir rol oynar (Fombrun, 76).
Kurumsal itibar her agidan 6nemli oldugu gibi isgdrenler agisindan da son derece
onemlidir. Yapilan ¢aligsmalar gosteriyor ki, insanlarin géziinde firmalarin sayginhigi ve

giiveni, is siireci acisindan ¢ok dnemli bir kriterdir.

Sahada yapilan, firmalarin kurumsal itibarin1 Olgen ampirik ¢alisanlarin  kisiler
tarafindan takip edilerek ona gore pozisyon almalar1 kacinilmaz bir gercektir.
Dolayistyla kurumsal itibar1 1yi ve gilicli olan firmalarin, calisanlar ve is gorenler
tizerinde pozitif etkileri olmakta, onlarin ¢alisacaklari kurum ya da isletmeye karsi
olumlu tutum gelistirmelerine yardimci olmaktadir. Bunun yaninda calisanlarin
verimlilik performanslarinin artmasi ve ise devam anlaminda o kuruma aidiyetlerinin
gliclenmesi, noktalarinda yapilan arastirma ve bulgular da bu durumu destekler

niteliktedir (Sabuncuoglu, 76).
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e Finansal Performans Acisindan Kurumsal itibar Yonetimi

Kurumsal yonetim mekanizmasinda karar vericilerin vermis oldugu isabetsiz kararlar
yiiziinden para kaybedersem anlayabilirim ancak itibar1 kaybedersek asla anlayis
gostermem. Warren Buffet’ in buradaki sdylemi, kurumsal itibarin sirket yoneticileri
agisindan ne derece énemli oldugunu gostermektedir. Itibar, bir kurumun en Snemli
ekonomik sermayesi konumundadir. Giinliimiizde kiiresellesmenin ve ag toplumunun
getirdigi, bilginin bu kadar hizli ve kolayca yayildigi bir ortamda, sirketlerin hem
calisanlarina hem de yatinmcilarina verecegi giliven duygusu, itibarla yakindan
iligkilidir. Kurumsal itibar1 gii¢lii olan isletmeler aym1 zamanda c¢ok Onemli bir

ekonomik giice de sahip olmaktadirlar.

e Pazarlama Yonetimi Acisindan Kurumsal itibar Yonetimi

Itibarin yiiksek diizeyde miisteriler tarafindan olumlu algisi, iiriin ve hizmetlere karsi

olan baglhlig artirmaktadir (Nguyan, 2001:232).

Isletmelerin iirettikleri mal ve hizmetleri rekabetin yogun olarak yasandigi piyasalarda
giiclii bir itibar algisiyla daha kolay ve karliliklarini artiracak ytiksek oranlarda pazarda
miisteri bulabilirler. Bireyler ya da miisteriler itibar1 giiclii firmalarin {irlinlerini alirken
cok fazla tereddiit yasamazlar. Dolayisiyla itibar, pazarlama yonetimi ve iletisimi
acisindan da son derece Onemli, isletmelerin yeni miisteri kazanmalar1 ve piyasada

devamliliklart agindan da ciddi bir neme sahiptir.

3.2.  Kamu Kurumlar Acisindan Kurumsal itibar Yénetimi

Kurumlar kendilerini hem i¢ paydaslar nezdinde hem de dis paydaslarin goziinde nasil

bir algiya sahip olduklarmi gormek, itibarlar1 noktasinda hangi etkenlerin etkili

32



oldugunu, olasi tehditleri, gii¢lii ve zayif yonlerini, diger rakipleriyle olan pozisyonlarini

bilmek isterler (Alsop,2004).

Dolayisiyla itibarin yonetilmesi i¢in Ol¢lim yapmak gerekir. Sonug¢ olarak bir kamu
kurumu olan Rekabet Kurumu iizerinden ¢esitli bulgular elde edilmek istenen ve
kurumsal itibarin Rekabet Kurumu c¢alisanlar1 {lizerindeki etkilerinin incelendigi bu
calismada da kamu c¢alisanlariin  goéziinden degerlendirmeye alinan bir kamu
otoritesinin kurumsal itibar1 ne gibi performans Olgiitleriyle Olgiilmeye c¢alisilarak,
yazinda yer verilmistir. Alanin en kapsamli ¢aligmalarindan biri Reputation Institute’ un
RepTrak modelidir (Ural, 2012:11). Kamu kurumlarin1 ilgilendiren; hizmet anlayis1 ve
kalitesi, calisma ortami, ddiillendirme, esit firsat sunumu, c¢alisan performansi, kariyer
planlama, yenilik¢ilik, degisime karst uyum saglama, seffaflik, adil yoOnetisim,
organizasyon becerisi, liderlik ve gelecek vizyon anlayist gibi 7 farkli boyutta 23 farkli
performans Olciitiiyle yapilan RepTrak modeli bir¢ok kamu kurumunun kurumsal itibar

6lgtimlemesinde kullanimi i¢in 6nemli bir kaynak olmustur (Van Riel, Fombrun 2007).

Rekabetin son derece yogun yasandigi ve bireysel farkindaligin arttigi ayni zamanda
iriin ve hizmete erisimin hizlandig1 bir diinyada hizmet erisimi olan tiim paydaslarin
algilarin1 yonetmek, karar alicilarin ve diisiince liderlerinin zihinlerinde yer edinmek
icin nasil bir kurumsal itibar yonetimi olusturmak ve siirdiirmek gerekliligi 6nemli bir

sorun teskil etmektedir (Kuyucu, 2003:15).

Kamu kurumlarinda itibar yonetimi de ¢ok onemli bir durumu gdstermektedir. Genel

anlamda hesap verebilirlik, saydamlik, katilimcilik ve yerellesme gibi unsurlar kamunun
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itibar1 icin ¢ok Onemli firsatlar sunarken, biirokrasinin asirihifi, yolsuzluklar,
liyakatsizlik, lobicilik, adam kayirmacilik gibi hususlar da kurumsal itibar i¢in ciddi
tehditler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu durumda, i¢ paydaslar dedigimiz kurum
calisanlar1 goziinde ciddi bir itibar kaybi riski olustururken, dis paydaslar diye
adlandirilan toplumun goziinde de kamu hizmetlerine kars1 bir giiven kayb1 s6z konusu
olacaktir. Kamu kurumlar1 da diger kurumsal paydaslar gibi ¢alisanlarin ve toplumun

beklentilerini 6ncelemeli, ona gore stratejik bir yonetisim anlayis1 gelistirmelidir.
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IKINCI BOLUM
KURUMSAL ITIBARI OLUSTURAN BILESENLER VE KURAMSAL

YAKLASIM

4., KURUMSAL ITiIBARI OLUSTURAN TEMEL BiLESENLER

Diinya; son yillarda 6zellikle de son yarim asirdir her anlamda ¢ok biiyiik degisim ve
dontisiimler yasamaktadir. Bu degisim ve doniistimlerden etkilenen mecralara
baktigimizda bireyden tutun da kurumlara, iiriin ve markalara kadar uzanan genis bir
yelpazeyi kapsayan bir kabuk degistirme siireci gozler 6niinde islemektedir. Dolayisiyla
kurumsal itibar konusu da bu degisim ve doniisiimden etkilenen disiplinler aras1 bir alan
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kurumsal itibardan soz ederken, kurumsal itibara iligkin
bireylerin kapsamli degerlendirmeleri ve ilgili kurum ve kurulusa iliskin kendilerinde

olusan olumlu ya da olumsuz yargilardan s6z edilebilir.

Kurumsal itibar1 olusturan temel bilesenleri inceledigimizde literatiirde birden fazla
bilesenle karsilasmak miimkiindiir. Kurum itibar1 ¢ok yonlii bilesenden olugmakla
birlikte i¢c ve dis paydaslarin kurum {iriin ve hizmetlerine iliskin ge¢mis deneyimlerinin
toplamina karsilik gelmektedir ve kurumsal itibar1 paydaslarin goziinden O6lgmeye

imkan tanimaktadir.

Kurumsal itibara iliskin yapilan ¢alismalarin 6zellikle 1997 sonrasi yapilan
arastirmalarda yogunlagmanin oldugunu gérmekteyiz (Fombrun, 1998:327). Ancak bu
alanin en biiylik ve en 6nemli ¢alismalarindan birisi olarak gosterilen Harris-Fombrun
Itibar Katsayis1 (Reputation Quatient/RQ) ¢alismast kurumsal itibar1 olusturan

bilesenleri alt1 farkli acidan ele alarak agikladigin1 gostermektedir. Bu alt1 bilesen
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duygusal cekicilik, iirtin ve hizmetler, finansal performans, vizyon ve liderlik, ¢alisma
ortami ve sosyal sorumluluktur (Harris-Fombrun, 2005). Tiim bu bilesenler, kurumsal

itibarin olugsmasinda oldukga biiyiik 6nem tagimaktadir.

4.1. Duygusal Cekicilik

Calisanlarin, kuruma iliskin iyi seyler hissetmesi, kurumu begenmesi ve kurumun karar
ve politikalarina saygi duymasi duygusal ¢ekicilik olarak ifade edilebilmektedir.
Calisanlarin kurumla 6zdeslesmesi, sadakati, kurumun da ¢alismalarinda tutarli olmasi
ve karsilifinda da paydas destegiyle birlikte gliven kazanmasini saglamaktadir (Gegikli

ve ark. 1996:1552).

Kurumlar i¢in nitelikli ¢aliganlara sahip olmak oldukca 6nemlidir. Duygusal ¢ekiciligi
olan kurumlarin, nitelikli isgiiclinli gekmesi de beklenen bir sonugtur. Ancak, duygusal
cekiciligin bununla sinirlt olmadigi, nitelikli isgiliciiniin yani sira miisterilerin iirlin ve
hizmet tercihi konusunda, yoOnetim anlayisinin basarili kabul edilmesi konusunda,
finansal performans gibi unsurlarda kurumun paydaslarindan destek almasina da imkan
tanimaktadir. Diinyanin bir¢ok iilkesinde kurumlar, biinyesinde varlik gosterebilecek
personeli segmek i¢in caba gostermektedir. Kurumlarin duygusal ¢ekicilik gibi bir
degere sahip olmasi ve nitelikli personelin ¢aligmak i¢in kurumu tercih etmesi kendi
kendine gerceklesen bir durum degildir. Kurumun bu degeri kazanmasi i¢in ¢aba sarf

etmesi gerektigini bilmesi 6nem tagimaktadir (Boztepe, 2014:5-9).

Duygusal c¢ekicilik ayn1 zamanda bireyin satin alma davranisim harekete geciren
duygular1 da igcermektedir. Bu yolla da bireyin iirtin/hizmet veya sirkete kars isteklilik,

begeni gibi duygular karar verme asamasinda harekete gececektir (Tinik, 2014:73).
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Sonug olarak duygusal gekicilik bileseni; bireylerin, calistiklart kurum ya da orgiite
iliskin zihinlerinde yer alan kanaatler, degerlendirmeler, yargilar gibi soyut deger
setlerinden olusmaktadir ve bireylerin genel manada ilgili kurulusa yonelik olarak
duygu ve diisiincelerini kapsayan, {iriin ve hizmete kars1 duydugu sayginlik ve degeri
ayni zamanda da giiveni ifade eden bir unsurdur. Kurumun ¢alisanlarina sundugu
firsatlar egitim olanaklari, kariyer planlarin1 destekleyen birtakim unsurlar da, bireyin
kuruma olan giivenini ve sadakatini artiracak bu durum da dogrudan is sonuglarina
yanstyacagl gibi, kurum ve kuruluslarin rakipleri karsisinda 6nemli bir rekabet avantaji
elde etmesine imkan taniyacaktir. Cilinkii, kurumlarin birbirinden farklilasabilmesi ve
rekabet avantaji kazanmasi maddi varliklarinin varligindan ziyade soyut varliklarinin

degerleriyle miimkiin olacaktir.

4.2. Uriin ve Hizmetler

Yenilik¢i, inovatif iirlin ve hizmet tiretmek, gelistirmek ve sunmak, kurumlarin tiriin ve
hizmet iretimindeki performanslarinin en Onemli gostergesidir (Gegikli ve ark.
1996:1552). Rakipleri karsisinda rekabet avantaji elde etmesini saglayacaktir. Ozellikle
insanlarin ihtiyaclarini karsilamak iizere, belirli bir fiyat1 olan ve satis1 gergeklestirilen
ayn1 zamanda hi¢bir malin miilkiyetini gerektirmeyen, soyut faaliyetler biitiinii olarak
tanimlayabilecegimiz hizmetin (Giimiis ve Sabirli, 2016: 4456) iiretim bigimi ve satisi
isletmeler agisindan fark yaratmak adina biiyilk Oonem tagimaktadir. Miisterilerin
beklentilerine cevap veren hizmet iiretiminin gerceklestirilmesi ve sunum sekli kurum
itibarinin insas1 noktasinda hedef kitlenin tercihini belirleme agisindan oldukga
onemlidir. Cilinkii hizmet, stoklama 6zelligi olmayan, anindalik ve degiskenlik iceren
soyut {iretimi kapsayan bir degerdir. Uriin ve hizmet kalitesinin varligi ve gesitliligi

burada 6nem kazanmaktadir. Miisteriler acgisindan beklentilerin karsilandigi, kalite
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anlayisi, yenilik¢ilik, 6zgiinliikk gibi fark yaratacak oOzellikleri kapsayan ve miisteri
tatminini saglayan {riin ve hizmet {iretimini gerceklestiren isletmeler, itibarin
korunmasi ve siirdiiriilebilirligi noktasinda rakipleri karsisinda bir avantaj elde

edebilecektir.

Kaliteli lirtin ve hizmet sunumu isletmenin itibarin1 olumlu yonde etkileyebilecekken,
kalitesiz ve bireyin gilivenini kazanamayan, miisteri beklentilerini karsilamayan iiriin ve
hizmetler isletme itibarina biiyiik dl¢iide zarar verecektir. Miisterilerin iiriin ve hizmeti
satin alirken genel egilimleri, her zaman en iyi kaliteyi daha az bedel 6deyerek elde
etmektir, ayn1 zamanda bedelini 6dedikleri {irlin ve hizmetten memnun kalmak ve
beklentilerinin karsilanmasi temel amagtir. Bu nedenle isletme {irettigi hizmet ve iiriin
kalitesini on planda tutarak bireyin takdirini kazanmaya 6zen gostermelidir. Tiim bu
unsurlart géz Oniinde bulunduran isletmeler, iiriin ve hizmet bileseni noktasinda
itibarina katki saglayacak ve ayni zamanda kazanacagi miisteri memnuniyeti ile
isletmenin devamliligini saglama ve rakipleri karsisinda siirdiiriilebilir bir rekabet

avantaj1 elde etmesine imkan taniyacaktir.

Ayni zamanda kurumlar, miisteri ile kuracag iletisime acgik olmali ve miisterinin iiriin
ve hizmet alimindan sonra yasamasi muhtemel sorunlar i¢in ulasilabilir olmalidir ve
¢oziim odakli yaklagmalidir. Bu sayede miisterinin isletmeye bagli kalmasi miimkiin

olabilecektir.

4.3. Finansal Performans

Isletmelerin var olus sebebi sunduklari iiriin ve hizmet karsiliginda kar elde etmektir. Bu
sayede isletmeler varliklarmni siirdiirebilecek ve kazang saglayacaktir. Isletmelerin kar
elde ederken esas hedefi maliyetleri minimum seviyede tutarken satis fiyatlarini

maksimum diizeye c¢ikarmaktir. Bu durum, giinlimiiz rekabet kosullar1 i¢inde her
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isletmenin isteyecegi ;ancak basarili olmak i¢in sadece maliyetlerin diisiiriilmesi
noktasinda degil, isletmenin itibari degerlerini 6n planda tutmasini gerektiren soyut

unsurlar1 i¢inde barindirmaktadir.

Finansal performans, kurum ya da sirketler igin karlilik orani, biiyiime katsayisi ve
yatirimlarin risk analizi gibi unsurlart igerir. Bir kurumun finansal karliliginin
yiiksekligi kurumsal itibarin1 da olumlu yonde etkileyecektir. Finansal agidan giiclii
kurumlar hem i¢ hem dis paydaslar goziinde farkli bir yer edineceklerdir. Ciinkii,
hissedarlar girketin karliligin1 ve uzun siireli mali istikrarini géz ontinde bulundurarak
yatirim tercihleri yapacaklardir, ayn1 zamanda c¢alisanlar da finansal giicii fazla olan
sirketi oncelikli olarak tercih edecektir ve yine miisteriler de finansal istikrar1 yiiksek
olan sirketten mal ve hizmet aliminda bulunmak isteyecektir. Miisteriler, satin aldiklar
iiriin ya da hizmette sorun yasamak istemezler. Dolayisiyla finansal performans sirketin
i¢ ve dis paydaslar1 nezdinde oldukga 6nemli bir yer tagimaktadir (Fombrun, 1996:186)
ve isletmelerin finansal performanslar1 ve giiglii yatirimlar gergeklestirerek biiylime
hedefleri ile rakipleri karsisinda giiclii kalabilmesi finansal durumlar1 acisindan 6nemli

bir gosterge olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Gegikli ve Ark. 1996:1553).

Isletmenin karlilig noktasinda verimlilik énemli bir gostergedir. Uretimde kullanilan
cesitli kaynaklarm ne derecede etkin kullamldigini gosterir. Isletmelerin finansal
performans noktasinda hedef aldiklar1 maliyetlerin diisiik, tiretim miktarinin ise yiiksek

olmasi verimliligin saglanmasiyla gergeklesebilecek ve isletme kara gegecektir.

4.4. Vizyon ve Liderlik

Lider, sozlik anlamiyla baktifimizda bir otoriteyi, giicii, odiillendirmeyi ve ayni
zamanda pesinden gelen bir kitleyi kontrol edebilmeyi gerektiren 6zellikleri i¢inde

barindiran bir kavramdir (Dogan, 2007: 33). Ayn1 zamanda lider, dahil oldugu grubun
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hedef ve beklentilerinin karsilanmasinda ve belirlenmesinde etkili olan kisidir (Saruhan

vd., 2009:232).

Isletmelerin, faaliyetlerini siirdiiriirken kendilerini ileriye tasiyan bir goriise ve bu
goriigleri gergeklestirebilecek bir lidere ihtiyaclari vardir. Bu noktada da, kurumsal
itibarin bilesenlerinden vizyon ve liderlik bileseni, isletmenin faaliyetleri kapsaminda i¢
ve dis paydaglari lizerinde giliven temasini kazanmasi ve siirdiirmesi adina, farkindalik
ve biling sahibi idarecilerin kontroliine birakilmasi gereken bir yonetim unsurudur

(Okay, 2005:357).

Isletmeler agisindan insan kaynagmin orgiit amagclarina ulasmasi ve bu dogrultuda
harekete gegebilmesi noktasinda liderin davranis big¢imi olduk¢a biiyiik Onem
tagimaktadir. Ciinkii bir kurumu basariya tasiyacak olan yollar1 bulmak ve personelini
bu hedefe eklemleyerek hareket ettirmek liderin gérevidir. Liderle kurum vizyonlarinin
catismasi s6z konusu olamaz. Bu nedenle iyi bir lider, sirketlerin i¢ ve dis paydaslarinin
giivenini kazanmasi ve bu gilivenin devamliliginin saglanmasi noktasinda g¢alisanlartyla
isletme hedeflerini paylasmali ve 6zellikle isletme hedefleriyle ilgili uzun vadeli islerin
calisanlar tarafindan anlaml bir sekilde algilanmasini saglayarak, calisanlar1 harekete

gecirmelidir.

4.5. Calisma Ortamm

Bir isletmenin iirlin ve hizmet iiretimi noktasinda temel hedeflerinden bir tanesi
verimliliktir. Verimliligin ve is kalitesinin saglanabilmesi noktasinda c¢alisanlarin
kendilerini rahat hissettikleri is ortamlar1 olduk¢a Onemlidir. Clinkii ¢alisanlar, ancak
kendilerini rahat hissettikleri is kosullarinda verimli olabilirler. Yetersiz aydinlatma,
1sitma, havalandirma gibi yetersiz ¢alisma kosullarinin varligr verimliligi diistirecek,

calisan baglilig1 ve devamliligin1 zedeleyecektir. Ayn1 zamanda, yogun ve uzun ¢aligsma
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saatleri, i giivenliginin saglanmamasi ve fiziksel kosullarin da yetersizligi ¢alisan
bireylerin hem fiziksel hem de ruh saghigini olumsuz yonde etkileyecektir (Goral,

2006:115).

Isletmelerin basaris1 kaliteli is sonuglariyla miimkiin olabilecektir. Bu nedenle
isletmeler acgisindan c¢alisanlarinin  bulundugu fiziki ortamin iyilestirilmesi ve
calisanlarin beklentilerinin karsilanmasi ve motivasyonlarinin artirilmast amaciyla
birtakim tegviklerin yapilmasi (6diillendirme gibi) beraberinde kalite ve basariy
getirecektir. Ayn1 zamanda g¢alisanini diisiinen, onlarla ortak menfaatler i¢inde hareket
eden ve karsilikli uyumu saglamaya calisan orgiitler basarili ve iyi bir kurumsal itibara
sahip olacaklardir (Gegikli, vd, 2016:1549). Bu nedenle karliligin1 devam ettirmek
isteyen sirket yoneticileri ¢alisanlartyla dogrudan isbirlik¢i olarak hareket etmell,

calisanlarin stratejik destegini kazanmalidir (Fombrun, 2016:68).

Calisanlar giiven duyduklar1 ortamda ¢alismak isterler. Ayn1 zamanda saygi duyulan,
takdir edilen, ihtiyaglar1 gozetilen birer birey olarak deger gordiikleri ortamda galigmak
i3 sonuglarina da dogrudan yansiyacaktir. Sirket basarisi calisganin  Orgiitil
benimsemesiyle dogru orantilidir. Iyi ve etkin bir yonetim anlayisma sahip olmak,
calisanlarin fiziki kosullarmi iyilestirmek, onlarin beklentilerini 6nplanda tutmak ve
calisanlarla igbirligi icinde olarak giivenlerini kazanmak, hem kurum itibarinin

yiikselmesi hem de calisan bagliliginin saglanmasi noktasinda fayda saglayacaktir.

4.6. Sosyal Sorumluluk

Bireyin ¢evresine ve topluma kars1 sorumluluklarinin neler oldugu gibi, bireyin yasamis
oldugu sosyal ortamda hem c¢evresine hem de topluma karsi olan duyarliliginin
yansimalarin1 ele alir sosyal sorumluluk kavrami (Kadibesegil, 2006:49). Sosyal

sorumluluk, orgiitlerin kendilerine gorev olarak belirledikleri toplumsal icraat ve
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tyilestirme faaliyetlerini kapsamaktadir. Bu yolla, sirketler toplumun devamui,
diizenliligi ve siirekliligine hizmet ettigi yoniinde bir eylem sergilediklerini
gostermislerdir (Keskin, 2010:24). Toplumun giivenini kazanarak karlilik noktasinda bir
ara¢ olarak kullandiklar1 sosyal sorumluluk uygulamalari etik olarak sorgulanmaya
imkan tanimaktadir. Sirketlerin iyi bir kamu vatandasi olma goriintiisiiniin altinda

karliliginin devami temel amaglar1 arasinda yer almaktadir.

Baslangicta kurumsal sosyal sorumluluk kavrami makroekonomi kavramiyken zamanla
kurumlar tarafindan uygulanan bir dizi sosyal sorumluluk projelerini kapsayan bir
kavram haline gelmistir. Bu dogrultuda isletmeler, siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde
etmek icin kurumsal sosyal sorumluluk ¢alismalarini da hedefleri arasina eklemislerdir
(Smigielska, 2018:49). Kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalari, isletmeler agisindan
kisa donemde sonuglarini direkt bir ¢ikt1 olarak gdstermese de uzun dénemde isletmeye
siirdiriilebilir kalkinma avantaji saglayarak, isletmenin karlilik ve kurumsal itibarin
korunmas1 yoniinde paydaslarindan daha fazla destek bulma imkani saglayacaktir (Chen

ve ark.,2020:122).

Sosyal sorumluluk bileseniyle kurumlar, toplumdan aldigini topluma sunarak, toplumun
takdirini kazanma ve 6zellikle paydaslarindan olan ¢alisanlarina karsi sorumluluklarini
yerine getirme ve bu dogrultuda da itibar kazanma bilinci esasiyla hareket etmektedir.
Diinyanin 6nde gelen kurum ve kuruluslart sosyal sorumlulukla ilgili yaptiklar
faaliyetleri esas alan raporlar1 diizenli olarak hazirlatmakta ve bu raporlar1 yayimlayarak
paydaslarmin giivenini kazanmaya c¢alismaktadir. Isletmeler agisindan paydaslari
tarafindan giivenilir olmak olduk¢a Onemlidir. Bu nedenle basarili olarak ifade
edebilecegimiz bir¢ok kurum sadece liriin ve hizmet kaliteleriyle degil aym1 zamanda
sosyal profillerinin diizeyiyle de fark yaratiyorlar. Sirketlerin, reklam, halkla iliskiler
faaliyetlerinin yaninda toplumsal sorunlarin ¢6ziimiine katki saglamalari, toplumda

duyulan giiveni pekistirmekte ve kurumlarin itibar insasina katki saglamaktadir.
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Isletmelerin hedef kitleleriyle daha yakin ve derin bir iliski kurmasim saglamakla

birlikte {irtinlerin marka degerini de artirmaktadir.

Bu dogrultuda isletmeler cevreye karsi duyarli olduklarini gosteren ve toplumun
takdirini kazanmak amaciyla birtakim g¢aligmalarda bulunmaktadirlar. Yaptiklar1 bu
sosyal sorumluluk c¢alismalar1 ile i¢inde bulunduklari toplumun yasamis oldugu
sorunlara kars1 hassasiyet duyduklarini gostererek isletme cikarlarini korumaktadirlar.
Kurumsal sosyal sorumluluk, isletmelerin yasam egrisi i¢inde baktigimizda da

kurumsal itibarin 6nemli bir parametresi haline gelmistir.

Yukarida sozii edilen Fombrun ve Harris Interactive tarafindan gelistirilen itibar
Katsayis1 Degerlerini iceren bilesenlerin, yillik kurumsal itibar raporlarina
doniistiiriilerek Avusturya, Almanya, Fransa, Danimarka, Italya, Japonya, Hollanda ve
Norveg basta olmak iizere yaymlanmis sirket bazinda, kiiresel 6l¢ekte bu rapordan ¢ikan
Olcimleme sonuglart Wall Street Journal, US News ve Word Report gibi uluslararasi
medya mecralarinda yayimlanmistir (Kadibesegil, 2006:53). Literatiirde kabul géren ve
yaygin olarak kullanilmaya baslayan, sirketlerin paydaslar géziindeki yerini gérmesini
saglayan ve bu dogrultuda politikalar gelistirmesine imkan taniyan ve soyut degerlerin

Ol¢timiinii miimkiin kilan bir yontem icermektedir.
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5. KURUMSAL iTIBAR KAVRAMINA ILISKIN KURAMSAL YAKLASIMLAR

Kurumsal itibar konusuna iligkin yapilan ¢alismalar incelendiginde birden fazla
kuramsal yaklagimla iliskili oldugu, farkli disiplinlerden farkli kuramsal yaklasimlarla
kurumsal itibar taniminin yapilmaya ¢alisildigi ve gesitli kuramlarla da iliskilendirildigi
goriilmiistir. Walker (2010)’ in 59 makale lizerinden yapmis oldugu arastirmada
kurumsal itibar taniminin yapilmasinda 3 kuram 6nplana ¢ikmaktadir. Bunlar, Kurumsal
kuram, kaynak temelli yaklagim ve isaret kuramidir. Hazirlanan bu ¢aligmada, kurumsal
itibarin kurum c¢alisgan1 Tlizerindeki etkileri incelenece8i icin kurumsal itibarin
tamimlanmasindan ¢ok c¢alisanlar iizerindeki etkilerine odaklanilmistir. Calismada
kurumsal kuram, kaynak temelli yaklasim, paydas kurami ve iki yonlii simetrik modele

de yer verilmistir.

5.1. Kurumsal itibarin Kurumsal Kuram ile ifadesi

Kurumsal Kurama gore, bir kurumun etkilesim i¢inde bulundugu i¢ ve dis paydaslarin
kurumdan birtakim beklenti ve ihtiyaclar1 vardir. Isletme bu ihtiyaglari karsilamak igin
faaliyet gosterdikleri alanla uyum iginde olmalidir. Ciinkii isletmelerin gecerliligini

saglamasi ve devamliligimi siirdiirmesi i¢in ¢evresiyle uyum icinde olmasi

gerekmektedir (Bahar, 2019:228).

Meyer ve Rowan’ a gore, isletmelerin en onemli gorevlerinden birinin faaliyette
bulunduklar1 ¢evre tarafindan kabul goérmeleri ve o c¢evrenin bir pargasi olarak
mesruiyet kazanmalaridir (Akt. Bahar, 2019:230). Temel olarak baktigimizda kurumsal

kuramla esas acgiklanan durum, kurumlarin yapr ve isleyis asamalarimin icinde
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bulunduklar1 ve kabul gordiikleri gevre ile uyumu sonucu sekillenmesidir (Ozen,

2015:240).

Kurumsal itibar kavramini da kurumsal kuram g¢ercevesinden agiklamak istedigimizde,
kurumsal itibarin da i¢ ve dis paydaslar géziinde mesruiyet kazanmasi ve bu yolla
¢ikarlarin  uyumlandirilmast siirecine karsilik gelmektedir ve kurumun isleyis
bicimlerinin i¢inde bulundugu cevre tarafindan nasil algilandigini kapsamaktadir.
Kurumsal itibar, i¢inde bulundugu g¢evre tarafindan o kurumun yapisal ve islevsel
stireclerinin kendileri agisindan mesruiyet kazanmasi ve karsilikli iligkilerin birbirleriyle

uyumlandirilmast siirecini igerir.

5.2. Kurumsal itibarin Kaynak Temelli Yaklasimla ifadesi (Resource Based View

_RBV)

Barney tarafindan gelistirilen ve Wernerfelt (1984) tarafindan ilk olarak ifade edilen
Kaynak Temelli Yaklasim, isletmenin sahip oldugu taklit edilmesi zor olan ve isletmeye
stirdiiriilebilir rekabet etme giicli saglayan kaynaklara isaret etmektedir. Kaynak temelli
yaklasimda firmanin sahip oldugu yetenekleri ve rekabetci avantaj saglayan olanaklari
arasindaki iligski incelenmektedir. Yaklagimin ana odak noktasinin isletmenin sahip
oldugu yetenekler olmasi nedeniyle kimi diisiiniirler tarafindan elestirilerek dis ¢evresel
kosullara ayak uyduramamasi ihtimaliyle karsilagabilecegi ifade edilmistir (Hart,
1995:988). Isletmenin sahip oldugu kaynaklarin rakipleri karsisinda rekabet etme
avantaji saglamast i¢in birtakim Ozelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Bu

Ozelliklerden, Barney (1991), Dierickx ve Cool (1989) su sekilde bahsetmistir:

e Degerli Olma (Value): Isletmeye uzun siireli deger katmali ve alternatif
kaynaklardan kolayca temin edilemez O&zellikte olmalidir. Yani kaynaklar,

degerli ve ikame edilemez olmalidir.
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e Nadir Bulunurluk (Rarity): Kaynaklar, kolaylikla bulunabilir olmamali ve
isletmeye Ozgii olmalidir. Yani, Piyasadaki diger isletmeler arasinda yaygin

olmayan, transferi ya da ticareti zor olan kaynaklar1 igermelidir (Barney, 1991’

den Akt. Reyhanoglu, Ors, 2005:112).

e Taklit Edilememe (imperfect Imitability): Kaynaklara iliskin bir diger 6zellik
de, taklit edilemez olmasidir. Bu da isletmenin sahip oldugu kaynagin kendine

0zgl olmasi ve kolayca digerleri tarafindan ayirt edilebilmesini saglamalidir.

Kaynak tabanli bakis, bir kurum veya sirket i¢in rakiplerine karsi rekabet iistlinliigii
kazanmasini saglayan en onemli faktoriin, sirketin sahip oldugu kaynak ve yetenekler
oldugunu ifade etmistir (Barney, 1991° den Akt. Bahar, B. 2019). Isletmenin sahip
oldugu kaynaklardaki zenginlik is sonuglarim1 da dogrudan etkileyebilecegi gibi
kurumsal itibar algis1 ve hisse degerinin yiikselmesini de saglayacaktir. Burada
kaynaklardan bahsederken, isletmenin sahip oldugu maddi donanimlardan olan, bina, is
ekipmanlari, iceren finansal degerlerin yani sira yalnizca isletmenin kendi degerlerine
0zgii rakiplerinden kendini farkli kilan 6zellikleri de kapsamaktadir. Kurumsal itibarin
bilesenleri olarak bahsettigimiz, ¢aligma ortami, vizyon ve liderlik, duygusal cekicilik
gibi isletmeye Ozgii temel Ozellikleri kapsayan ve kurumsal itibarin da temel
bilesenlerini olusturan bu ozellikler, isletmenin sahip oldugu taklit edilmesi gii¢ olan
kaynaklarina isaret etmektedir. Yani itibar, isletmenin rakiplerine karsi rekabet avantaji
saglamasindaki sahip oldugu en temel kaynaktir. Yukarida saymis oldugumuz ve
kaynak temelli yaklagimin ele aldig1 bir igletmenin sahip olmasi gereken ozelliklerden
olan kurumsal itibar, degerli ve taklit edilmesi miimkiin olmayan bir kaynaktir, ve
isletmeye rakipleri karsisinda rekabet avantaji saglamaktadir. Ayn1 zamanda kaynak
temelli yaklasimda, kurumsal itibarin sonuglarina odaklanilmaktadir, ¢iinkii kurumsal
itibar1 giiclii olan sirketin finansal bagsaris1 daha yiliksek olacaktir, iyi insan kaynaklarina

sahip olacaktir (Walker, 2010). Kurumsal itibar, miisterilerin bir {iriinii yeniden satin
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alma istegini saglayabilecegi gibi bir iirline yiiksek miktarda 6deme yapma istegi
konusunda da riza olusturan bir kaynak olarak karsimiza cikmaktadir (Eberl ve
Schwaiger, 2005; Roberts ve Dowling, 2002’ den Akt. Atabayi, Sahin, 2021:39). Ayni
zamanda kurumsal itibar, isletmenin yenilik¢i — inovatif davramisina da etki

yapmaktadir (Steenvoorden, 2017’ den Akt. Sahin:113).

5.3. Kurumsal itibarm iki Yonlii Simetrik Model ile ifadesi

Kurumsal itibar, i¢inde yer aldig1 sosyal ¢evrenin normlarina uygun bir durus olarak
tanimlanirsa, kurumsal iletisim de bu durusu devam ettiren, ayakta tutan ve i¢c ve dis
paydaslarin paylastigi stratejik bir iletisim siireci olarak tanimlanabilir. Bu stratejik
iletisim stirecini gerceklestirebilmesi icin, halkla iligkiler yonetimi devreye girmektedir.
PRSA (Public Relations of America), halkla iliskilerin 6zellikle yonetsel faaliyetlerini
yerine getirirken iki yonlii simetrik modeli kullanarak, kurumsal hedeflerde basariya
ulagmak adina kamunun bilgilendirilmesi ve bu yolla kamunun anlayisin1 kazanarak
faaliyette bulunmasi gerektigini ifade etmistir. (Berger 1999’ dan Akt.

Ozdemir:2009:282).

Halkla iliskiler, olumlu kurumsal itibarin olusturulmas: ve Orgiitiin paydaslar ile
kurdugu iletisimde belirleyici rolii iistlenen ve bu iletisim agin1 stratejik olarak yoneten
bir disiplin olarak yerini almaktadir (Tuncer, 2011). Isletmenin paydaslar karsisinda
seffaf ve agik degerlendirmeler yapmasini saglayan iki yonlii simetrik iletisimle, olumlu
itibarin kurulmasi1 miimkiin olacaktir. Orgiitlerin, paydaslarinin beklentilerine uygun
mesajlar gondermesi ve bu mesajlari dogrulayan davraniglar sergilemesi, ayn1 zamanda
bu mesajlar1 agik ve seffaf bir sekilde paydaslariyla paylasabilmesi etkili ve stratejik
iletisim ve isbirligi icin zorunlu olmakla birlikte kurumun itibarinin paydaslarin
goziinde olumlu olmasinin saglanmasi i¢in 6nemli bir kosuldur. Ciinkii paydaslarin
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kurumsal itibar algis1 i¢in, kendileriyle kurulan iletisim ve ihtiyaglarma yonelik

davraniglarin tutarlilig1 sonucu iyi bir itibar algis1 olusacaktir.

Kurumsal itibarin stirdiiriilebilirligi noktasinda da iki yonlii simetrik modelin
kullanilmasinda yarar vardir. Cilinkii, Orgiitin simetrik goriisii ile ayn1 zamanda
biitiinsellik, cevrede diger paydaslarla karsilikli dayanisma, orgiitiin hakimiyet kurdugu
alanda bilgiye serbest erisim ve diger Orgiitlerle dengeli rekabet imkani
saglanabilmektedir (Pieczka, 2002:254). iki yonlii simetrik iletisim, bir Orgiitiin
paydaslarin istek ve beklentilerine cevap veren, onlarin ihtiyaglarini dinleyen, tutarl ve
diizenli tepkiler veren sistemler biitiiniidiir (Roper, 2009:141). iki yonlii simetrik

modelde kurumsal itibar kavraminda da oldugu gibi karsilikl1 bir tatmin s6z konusudur.

5.4. Kurumsal Itibarin Paydas Kuramn ile Ifadesi

Paydas kavrami, kurumlarin hedeflerine ulagsmak i¢in karsilikli olarak etkilesimde
bulundugu hem etkiledigi hem etkilendigi ¢alisan, tedarikei, hissedar, miisteri, devlet,
ozel ilgi topluluklar1 gibi teknolojik ve ¢evresel siiregleri i¢ine alan bir gruptan meydana

gelmektedir (Cakir, 2009:48).

Paydas kuramini, kurumsal itibar agisindan agiklamak istedigimizde iki temel model
karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlar, girdi-¢ikt1 ve paydas modeli olarak tanimlanmistir.
Girdi-¢cikti modelinde kurumlar finansin merkezi konumundadirlar. Yatirimcilar,
miisteriler ve tedarik¢iler ilgili kuruma destek saglayan girdiler olarak adlandirilir ve
kurum kaynaklarii, elindeki enstriimanlari ve is giiciinii hedef kitlelerinin lehine
kullanan ¢iktilara doniistiiriir. Dikkat edilmesi gereken nokta, burada paydaslar
kurumun tercihlerine bagli kalmakta ve bu baglilik yalnizca ekonomik boyutta

kalmaktadir. Aksine kurumla paydaslar1 arasinda karsilikli bir iletisim ve bagimlilik s6z
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konusudur. Bu paydaglar kurumun kararlarindan, isleyisinden ve eylemlerinden

etkilenir (Cornelissen, 2011, Akt. Giines 2019:17).

Kurumlar agisindan paydaslarin tanimlanmasi, her birinin 6zelliklerinin belirlenmesi,
isletmenin varolusu ve siirekliligi i¢in paydaglarin ihtiyaclarinin kargilanmasi ve
isletmenin yeterli kaynaklara sahip olmasi agisindan ve tiim bunlarin kurumlarin
itibarina yansimalari agisindan oldukga biiyiik bir 6nem tasimaktadir (Pajunen, 2006:

1263’ ten Akt. Cakir,2009:48)

6. KURUMSAL IiTIBARIN OLCUMU

Kurumsal itibar yonetiminin basarili bir sekilde siirdiiriilebilmesi ve kurumun rakipleri
karsisinda yerini tespit edebilmesi igin dlgiilmesi sarttir. Iyi dlgiilemeyen bir itibarin
basariyla yonetilmesi beklenmemelidir. Itibarin dl¢iimlenmesi ve ydnetimi konusunda
yapilacak planlamalar ve yapilan planlamalarin sonuglarint ve etkilerini géormek i¢in
bircok farkli itibar ve algr modelleri gelistirilmis, 6zellikle 1980° lerden giliniimiize
arastirma ve iletisim alaninda yer alan bir¢ok akademisyen ve uzman bu konuya iligkin
cok degerli calismalar gergeklestirmislerdir. Ulusal ve uluslararasi dlgekte yapilan bu
6lgtimlemeler kurumsal itibarin kurum calisanlari, toplumda yer alan bireyler, pazardaki
diger paydaslar gibi hedef kitleler gézoniinde bulundurularak yapilmis ve kurumsal
itibarin etkileri, performans analizi, veri-algi yonetimi, avantajlar ve tehditler gibi
birtakim sonuglar etrafinda sekillenmistir. Tiirkiye’ de kurumsal itibar alaninda yapilan
ilk calisma 1999 yilinda Capital Dergisi tarafindan gerceklestirilmigtir. Toplam 18
kriterin ele alindig1 bu ¢alismada, bilgi ve teknoloji yatirimlari, mal ve hizmet kalitesi,
finansal saglamlik, yeni iirlin gelistirme ve yenilik¢ilik, yonetim kalitesi, ¢alisanlara
sunulan sosyal haklar ve imkanlar, ticret politikas1 ve seviyesi, ¢alisanlarin niteliklerini
gelistirme, pazarlama ve satis stratejileri, iletisim ve halkla iliskiler, calisanlarin
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nitelikleri, rekabette etik davranma, calisan memnuniyeti, miisteri memnuniyeti,
yonetim ve Orgiit seffafligi, yatinmciya deger yaratma, toplumsal sorumluluk,
uluslararasi pazarlarla biitiinlesme gibi kriterler géz 6niinde bulundurularak sirketlerin
kurumsal itibar1 degerlendirilmeya c¢alisilmistir (Capital Dergisi, 2003, aktaran Koksal,

2011:56).

Ayn1 zamanda Tiirkiye’ de X-Sights Modeli, Fortune Dergisi’ nin En Begenilen
Sirketler Arastirmasi, Fombrun’ un Itibar Katsayisi Olgegi, RepTrak Modeli gibi
yontemler, kurumlara iligkin itibar algisim1 Olgmek {izere bircok arastirmada
kullanilmaktadir. Itibarin soyut bir kavram olmasi ve insanlarin algilariyla ilgili olmasi
nedeniyle 6l¢iimii zor bir kavramdir ve bu nedenle yapilan arastirmalar ve kullanilan

Olgekler birtakim elestirilere maruz kalmaktadir.

Kurumsal itibar 6l¢eklerinde genel olarak anket veya goriisme yontemi kullanilmaktadir
ve fitibarin Ol¢liimiine iligkin yapilan birgok c¢alisma, kurumlarin finansal
performanslarina odaklanildig1 yoniinde ve kurum dis1 uzmanlarin goriisleri neticesinde
degerlendirilmeleri sebebiyle elestirilmistir. Ancak zaman iginde gelistirilen bir¢cok

Ol¢ek bu elestirilerin giderilmesine yonelik ¢alismalar sergilemistir.

6.1. Lig Tablolar:

Fortune Dergisi’ nin 1982 yilindan bu yana gerceklestirmis oldugu “En Begenilen
Sirketler Arastirmasi”, Capital “Tiirkiye’ nin En Begenilen Sirketleri Arastirmasi” ve
Asian Business “En Begenilen Sirketler Arastirmasi” lig tablolar1 yontemine 6rnek
verilebilir. Aragtirmada sektdrde yer alan ¢ok sayida {ist diizey yonetici, finansal uzman

ve ekonomi analistinin  degerlendirme yapmak iizere davet edilmesiyle
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gerceklesmektedir (van Riel ve Fombrun, 2002). Lig Tablosu yontemiyle bir sirketin
belirli bir konuda rakipleri arasinda nerede yer aldigimi 6lgmek adina yapilmaktadir.
Aragtirmada hazirlanan anket sorulari, gorece heterojen genis bir insan toplulugundan
alman Ornek gruba uygulanmaktadir. Burada yonteme iliskin birtakim elestiriler
yoneltilmektedir. Bromley’ e gore (1993° ten Akt. Ozpinar, 2008:54), arastirmanin
ortak ilgi diizeyine sahip ve gorece homojen bir gruba uygulaniyor olmasi, itibara iliskin
verileri taklit eden sonuglar1 iiretmesine sebep olabilecegi bu nedenle yapilan bu tarz
arastirmalarin genel basar1 endeksi olarak yorumlanmasi gerektigi ifade edilmektedir.
Ayrica Fombrun, Gardberg ve Sever (2000)’ e gore, lig tablolarimi tarafli 6rneklem
gruplara uygulanmasi, isletmelerin kazanclarina ve sadece halka acik sirketler arasindan
secilmesi, sonuclarin degerlendirilmesi asamasinda yine uzmanlarin sektdrden segilmesi
sebebiyle, hile ihtimalinin olabilecegi gibi, 6rneklemlerde iist diizey yonetici, uzman ve
ekonomik analistlerin say1 olarak fazla olmasi degerlendirme asamasinda
degerlendirenlerin direkt tecriibeye sahip olmamasi ve soru formlarinin genel olarak
postayla ulastirilmasinin birtakim kisitli sonuglarin ortaya ¢ikmasina sebep oldugu ifade

edilmektedir (Akt. Ozpimar, 2008:56).

Morley (2002:19), Fortune Dergisi’ nin En Sevilen Sirketler Arastirmasi’ nda sirketlerin

itibarina iligskin degerlendirmede ele aldig1 kriterleri, asagidaki gibi ifade etmistir.
1- Uriin ve hizmet kalitesi
2- Yonetim kalitesi
3- Sirketin uzun vadeli yatirim degeri
4- Insan kaynaklar
5- Kaynaklarin kullanimi1

6- Kiiresellesme
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7- Finansal saglamlik
8- Yaraticilik, yenilikgilik

9- Sosyal Sorumluluk

6.2. itibar Katsayilari

Fombrun ve arkadaslari tarafindan 1999 yilinda uygulanmaya baslayan itibar Katsayis
Yontemi, c¢oklu paydaslari igine alan bir kurumsal itibar 6lgme yontemi olarak
kullanilmaktadir (Fombrun ve Gardberg, 2002° den Akt. Ozpmar, 2008:53). Amaci
sirketlerin kurumsal itibarin1 6lgmektedir. Fortune’ a getirilen elestirilerden yola ¢ikarak
yontemde RQ degerlendirmeleri halk tarafindan gerceklestirilmektedir. Sirketler
degerlendirilirken, halkin belirledigi adaylar en iyi ve en kotii sirketler olarak
degerlendirilmeye alinacak olan aday sirket havuzunu olusturmaktadir. Bir sonraki
asamada ise, iy ve kotii anlamda en bilinen sirketler ele alinarak degerlendirilmektedir.
Sirketler, 6 temel kritere tabii tutularak degerlendirilmektedir. Bunlar, duygusal
cekicilik, iirlin ve hizmetler, finansal performans, vizyon ve liderlik, ¢calisma ortami ve

sosyal sorumluluk.

6.3. RepTrak Pulse Modeli

Kurumsal itibar1 6lgme yontemlerinden olan RepTrak Pulse yontemi de paydaslara
uygulanabilen bir dlgektir. Ancak bu yontemde itibar katsayis1 dl¢cegine gore bireylerin

kurumlara kars1 olan duygusal ¢ekicilik bilesenini 6nplanda tutmaktadir.

RepTrak Modeli kurumsal itibar alaninda kullanilan ve Fortune ve Capital dergilerinde
yaymlanan arastirmalarin daha c¢ok finansal performansa iliskin degerlendirme

kriterlerinin ve dis paydas odakli ¢calismalar gergeklestirmesine kiyasla kurumsal itibar
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algisin1 O6lgme noktasinda oldukga basarili bir yontem olarak degerlendirilebilir.
Modelde, kurumlarin itibarin1 etkileyen 7 boyut, 23 performans kriteri iizerinden
orneklem grubun duygusal tutumlar Ol¢iilmektedir (Van Riel ve Fombrun 2007:12).
Arastirmada kullanilan 7 temel kriter: Uriin ve hizmetler, yenilik¢ilik, ¢alisma ortamu,

kurumsal vatandaslik, liderlik ve finansal performanstan olusmaktadir.

6.4. Tiirkiye itibar Endeksi

X-sights Arastirma Sirketi’ nin X Algi Modeli ve X Itibar Modeli kullanilarak Tiirkiye
Itibar Endeksine iliskin arastirmalar yapilmaktadir. Tiirkiye genelinde uygulanan itibar
endeksi arastirmasinda beyaz esya, elektronik, gida, GSM ve Telekom, enerji, insaat,
tekstil, alkolsiiz icecek, bankacilik ve sigortacilik, perakende sektorleri gibi sektorler

tizerinde kurumsal itibar arastirmasi yapilmaktadir.

X-Itibar Modelinde, tanima, begeni, giiven, iliski, memnuniyet, sadakat, elgilik ve
goniildaslik kriterlerini iceren 8 bagimsiz degisken yer almaktadir. Bunu da bir piramid
seklinde gostermislerdir (Tiirkiye Itibar Endeksi Tiirkiye Genel Raporu, 2012).
Piramitte iist basamaklara ¢ikildik¢a kurumsal itibara dogru giden bir yonelim sz

konusudur.
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itibar Algi Modeli: X-Reputation

Gonuldashk
Elcilik
Sadakat
Memnuniyet
iliski

Guaven
Begeni

Tanima

Sekil 1. “Tiirkiye itibar Endeksi Arastirmasinin Metodolojisi”, Tiirkiye Itibar Endeksi

2011 Sonuglarini Degerlendirme Toplantisi, Istanbul.

X sights’in X-Alg1 Modeli’nde ise finansal, kurumsal, duygusal ve sosyal olmak {izere 4
ana temadan olusan 17 alg1 parametresi kullanilmig ve sirketlerin bu parametrelerdeki
performanslar1 dlgiilmiistiir. Bu algi parametreleri sunlardir (Tiirkiye Itibar Endeksi

Tiirkiye Genel Raporu, Mart 2012):

- Finansal durumu ve ticari kapasitesinin yiiksek olmasi

- Diiriist ve seffaf olmasi

- Liderlik 6zellikleri tasimasi ya da sektoriinde lider konumda olmasi
- Yeniliklere, teknoloji ve tasarima 6nem vermesi

- Profesyonel ve nitelikli ¢alisanlarinin olmast

- Koklii, saglam bir kurum olmasi
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- Hizla biiyiiyen, atilimlar yapan bir sirket olmasi

- Cevre, egitim, saglik gibi konularda sorumluluklarini yerine getirmesi
- Spor, sanat ve kiiltiirle ilgili faaliyetlere destek vermesi

- Tiirkiye ekonomisine katkida bulunmasi

- Toplumun gelismesi i¢in ¢alismasi

- Ustiin hizmet ve iiriin kalitesi sunmasi

- Uriin ve hizmetlerini adilce fiyatlandirmas:

- Miisteri memnuniyetine dnem vermesi

- Calisma ya da cocugumun ¢aligmasini isteyecegim bir sirket olmast

- Yatirim yapmay1 isteyecegim bir sirket olmasi

- Sayg1 duydugum bir sirket olmasidir.

Kurumsal itibar algisin1 6lgmeye yonelik tiim kriterler, kurumlarin i¢inde bulunduklar
sektorde itibarlarmin degerlendirilmesini saglayarak, gii¢lii bir kurumsal itibar algisi

olusturmak isteyen isletmeler i¢in de bir yol haritas1 sunmaktadir (Ural, 2012:138).
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UCUNCU BOLUM

REKABET KURUMU VE KURUMSAL ITIBAR ALGISININ CALISANLAR

UZERINDEKI ETKILERI

7. KURUMSAL ITIBARIN OLCUMU iLE iLGILi YAPILAN CALISMALAR

Kurumsal itibarin 6l¢iimii ve bireyler tarafindan nasil bir algi olustuguna dair yazinda
birgok calisma mevcuttur. Bu ¢alisma kapsaminda asagidaki calismalar incelenerek

degerlendirilmeye ¢alisilmistir.

Istk ve Zincirkiran (2017) tarafindan Dogu Anadolu bdlgesindeki devlet
tiniversitelerinde ¢alisan akademik ve idari personelin kurumsal itibar algilarini 6l¢mek
lizere bir arastirma yapilmistir. Arastirmanin sonucunda caliganlarin kurumsal itibar
algilarina iligkin degerlendirmeler yapildiginda, katilimcilarin cinsiyetleri agisindan
kurumsal itibarmn alt boyutlarindan olan, yonetim becerisi, duygusal ¢ekicilik, toplumsal
sorumluluk ve hizmet kalitesi alt basliklarinda kadin katilimcilarin, erkek katilimcilara
oranla kurumsal itibar algilarinin daha yiiksek oldugu gorilmiistiir. Calisanlarin,
duygusal cekicilik boyutunda, tiniversitelerine karst olumlu duygulara sahip olduklari,
giiven ve saygi duyma yoninden olumlu bir tutum sergiledikleri goriilmiistiir.
Aragtirmaya katilan katilimcilarin kurumsal itibarin bilesenlerinden olan, ¢alisma ortami
bileseni arasinda galistiklar1 tiniversitelere gore anlamli bir farklilik ortaya ¢ikmustir.
Bitlis Eren Universitesi, Hakkari Universitesi ve Mus Alparslan Universitesi’ ndeki
katilimcilarin, basarili ¢alisanlara sahip olma, sosyal etkinliklerin yeterince yapiliyor
olmasi, galisanlar arasinda yiiksek isbirligi, nitelikli personelin galisiyor olmasi gibi
nitelikler agisindan kendi {iniversitelerini Atatiirk Universitesi ¢alisanlarina gore daha

olumlu bulduklar1 gozlenmistir.
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Satir ve Stimer (2008)’ in gergeklestirmis oldugu saglik hizmeti sektoriindeki bir kamu
kurumunun i¢ paydaslart acisindan kurumsal itibar algist degerlendirilmeye
calisilmigtir. Arastirma sonuglara gore, kurum calisanlarinin genel olarak duygusal
cazibe, liriin ve hizmet kalitesi ve giiven alt boyutlarinda yer alan birgok ifadeye gore
olumlu bir itibar algisinin oldugu goriilmektedir. Ancak, katilimeilar agisindan kurumun
iletisim ve sosyal sorumluluk alt boyutlarinda verilen ifadelere gore yeterince olumlu

bir kurumsal itibar algisinin olusmadigi goriilmektedir.

Yirmibes (2010)’ in yapmis oldugu, Kamuya bagli Uludag ihracatgi Birlikleri Genel
Sekreterligindeki aragtirmada, orgiit i¢indeki personelin ve birlik {iyelerinin kuruma
iligkin itibar algilarin1 6lgmek iizere bir calisma gergeklestirmistir. Arastirmaya gore,
katilimeilarin biiyiik cogunlugu Uludag Thracatgi Birlikleri Genel Sekreterligine karst

olumlu bir itibar beslediklerine denk gelen ifadeler kullanmislardir.

8. ARASTIRMANIN TEMEL NITELIiKLERI

8.1. ARASTIRMA PROBLEMI

Aragtirmada; kurumsal itibarin Orgiit ¢alisan1 iizerindeki etkilerine iliskin personelin
calistig1 kuruma ait kurumsal itibar algis1 irdelenmis; kurumsal itibar algis1 yiiksek olan
kurumlarin daha basarili ve saygin oldugu yoniinde kurumlarin kurumsal itibar algisinin
1yl yonlii olmasi ve bu dogrultuda personel destegini almasiyla gerceklestirmis oldugu
calismalardaki verimliligin biiyiik dlciide artacagi 6ngoriilmektedir. Ozellikle kamuda
Ozerk statiide faaliyet gosteren diizenleyici ve denetleyici kurumlarin etkin ve verimli
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caligabilmesi icin personel desteginin ¢ok Onemli bir yerde oldugu bilinmektedir.
Personel desteginin yalnizca verimlilik iizerinde degil, nitelikli isgiliciiniin kurumu

tercihi, noktasinda da 6nem tasimaktadir.

Calismada; kurumun i¢ paydasi olan personelin yasi, ¢calisma siiresi, egitim diizeyi gibi
unsurlarin  kurumsal itibar algis1 {izerinde bir etki yapip yapmadigina iliskin de
degerlendirmelerde bulunmak iizere “itibar Katsayis1” (Reputation Quotient) &lgek

(Fombrun, 2000:179), verileri analiz edilerek degerlendirilmeye galisilmistir.

Degisen diinya diizeni i¢inde ve rekabet kosullar1 ortaminda yalnizca 6zel sektore iliskin
sirketlerin degil aym1 zamanda kamu kurumlarinin da o6zellikle diizenleyici ve
denetleyici faaliyetlerde bulunan ve piyasadaki aktorlerin denge ve kurallar
cercevesinde etkin rol alabilmeleri i¢in kurumsal itibarin ne kadar 6nemli bir kavram

oldugu karsimiza ¢ikmaktadir.

8.2. ARASTIRMANIN AMACI

Calismanin temel amaci, kurumsal itibarin 6nemi, gliniimiizdeki yeri ve kamu kurumlari
icin tasidigl anlam ve kurum g¢alisaninin kuruma iliskin algilarinin olumlu ve olumsuz
olusuyla birlikte bunun kurumsal aidiyet ve performans iizerindeki etkilerinin tespitini
saglamak ve bu dogrultuda kuruma tavsiyelerde bulunarak verimlilik diizeyinin artigini

saglamaktir.

Giliniimiliz diinyasinda kurumsal itibara iligkin yapilan c¢alismalar son derece artig
gostermektedir ve literatiirde yerini belirgin bir boyuta tagimaktadir, kurumsal itibar

kavrami. Bu dogrultuda kurumsal itibarin olumlu ve olumsuz etkilerinin yalnizca 6zel
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sektor cercevesinde olmadigi ayn1 zamanda regiilatif bir Ozellik tasiyan kamu

kurumlarinin algisinin da ne derece etkili oldugunu ortaya koymaktir.

8.3. ARASTIRMA YONTEMI

Hazirlanan bu calismada kurumsal itibara iliskin ¢esitli kaynak taramalar1 yapilmais,
ulusal ve uluslararasi literatiirde yer alan c¢alismalar, makaleler, dergi ve Kkitaplar
incelenerek kurumsal itibarin disiplinler arasi alanda nerede konumlandigr ve
calisanlarin kurumsal itibar algilarinin kuruma olan katkilarinin neler oldugu ve ¢alisan
avantajindan yararlanmak i¢in kurumlarin {izerine diisen gorevler sorgulanmis ve

degerlendirilmeye ¢alisilmistir.

Calisma nicel bir arastirmadir. Nicel arastirmalar, birtakim sosyal olgular arasindaki
neden sonug¢ iliskisine dayanan verilerin istatistiksel c¢oziimlemelerle islendigi
aragtirmalarda kullanilir. Yapilan aragtirmaya iliskin genellemede bulunmay: hedef alir
ve sosyal olaylar arasindaki nedensellik bagini agiklamaya g¢aligir ve standartlastirilmis

Ol¢lim araglar1 kullanilir. Arastirmada elde edilen veriler sayisal olarak ifade edilir.

Ayrica bu ¢alismada veri toplama yontemi olarak nicel arastirma yontemlerinden olan
anket teknigi kullanilmistir. Onceden belirlenmis standart soru kaliplarindan olusan
“Itibar Katsay1s1” (Reputation Quotient) dlgegi (Fombrun, 2000), esas alinarak,
Rekabet Kurumu personelinin kurumsal itibar algisina iligkin degerlendirmelerde
bulunmak {izere 100 kisilik bir 6rneklem grubuna anket uygulanmistir. Arastirmada
kullanilan soru formu iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde katilimeilara iliskin

kurumsal itibar algisin1 dlgmeye yonelik sorular bulunmaktadir. ikinci boliimde ise
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katilimcilarin - demografik o6zelliklerini tanimlayict bilgilere iligkin sorular yer
almaktadir. Cevaplar 5 li Likert Olgegine uygun olarak Kesinlikle Katilmiyorum,
Katilmiyorum, Kararsizim, Katiliyorum ve Kesinlikle Katiliyorum seceneklerinden
olusmaktadir. Itibar katsayis1 dlcegi daha cok 6zel sirketlerin rakipleri karsisindaki
itibarim1  6lgmek tlizere kullanilmistir. Ancak bu calismada bir kamu kurumunun
calisanlarmin kuruma iliskin kurumsal itibar algis1 dlgiilmeye calisilacaktir. Olgegin
kamu kurumlarinin itibar algisim1 6lgmek tlizere kullanildig1 6rnekler de bulunmaktadir.
Calisma kapsaminda 6rnek arastirmalara da yer verilmistir. Ayn1 zamanda c¢alismada
Itibar Katsayis1 dlgeginde yer alan ifadelerde Rekabet Kurumu® nun rakiplerine kiyasla
yapilan karsilastirmasinda rakipler ifadesiyle diger kamu kurum ve kuruluslarindan

bahsedilmektedir.

8.4. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Hazirlanan bu c¢alismanin evreni Tirkiye’ de faaliyet gosteren diizenleyici ve
denetleyici kamu kurumlarindan olan Rekabet Kurumu’ nun personeli (367 kisi)
olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini ise anket formlarini doldurmakta goniillii

olan 100 kisilik personel grubu olusturmaktadir.

8.5. ARASTIRMANIN KAPSAM VE SINIRLILIKLARI

Bu ¢alismayla orgiit-calisan cergevesinde, elestirel bir perspektiften yaklasilarak kurum
ve kuruluslarin degisen ve gelisen diinya diizeni ig¢inde isletmelerin somut degerlerden
soyut olan degerlere dogru gegisini, bu dogrultuda ¢alisan ve kurumsal itibara verdikleri
Oonemi ve ¢alisanini orgiit i¢inde nasil konumlandirdigi ve kurumsal karliliktan ziyade

sosyal olana ne derece yonelindigini gorebilmeyi kapsamaktadir. Bu amagla da insana
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verilen Onemin kurumsal bazda ne sekilde karsilik buldugu da yapilan literatiir

taramalar1 ve aragtirma verileriyle de ele alinarak tartismaya agilacaktir.

Arastirma sorular olarak,

e Kurumsal itibarin orgiit ¢alisani tizerindeki etkileri nelerdir?

e Kurumsal itibar1 gii¢lii bir 6rgiitiin nispeten olumsuz kurumsal itibar algist olan
bir orglite gore i¢ paydaslara yansimasi nasil olmaktadir?

e Kurumsal itibarin bilesenleri nelerdir ve kurumsal baglilik, nitelikli personel gibi
kavramlarla ne derece iliskilidir?

e Orgiitiin kurumsal itibar galismalarmin, kurum personeline yansimalar1 nasil
olmaktadir?

e Kurumsal itibar algisinin yliksek oldugu ¢alisanin, kuruma katkilar1 nasil
olmaktadir?

e Kurumsal itibarin kurumsal kimlik, kurumsal imaj ve kurumsal kiiltiir
kavramlariyla benzerlik ve farkliliklar: nelerdir?

gibi sorulara cevap bulmaya calisan bir ¢alisma yapilmasi planlanmaistir.

Calismada, kurumsal itibarin orgiite saglamis oldugu faydalardan bahsetmekle beraber
Ozellikle arastirma ve degerlendirme kapsaminda Orgiit calisani lizerindeki etkilerinin
neler olduguna odaklanilacaktir. Ciinkii ¢alismada hedef alinan konu, bireyin ¢alistig
kurumla 6rgiit hedeflerine iliskin beklentilerinin ortiismesi ve kuruma karsi olusturdugu

bakis agisidir.

Bu dogrultuda calismada, diizenleyici ve denetleyici kamu kurumlarindan olan toplum

nezdinde itibarli oldugu varsayilan Rekabet Kurumu ve Rekabet Kurumu personelinin
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kuruma karsi itibar algilar1 degerlendirilmeye calisilacaktir. Calismada, diizenleyici ve

denetleyici kurumlardan birinin se¢ilmesinin sebebi;

9. REKABET KURUMU

Diizenleyici ve denetleyici kurumlar, diinya genelinde bircok {iilkede farkli isimler
altinda kurulmus olsalar da kurulus amacglari agisindan birtakim ortak Ozellikler
tagimaktadirlar. Bireyleri hukuki korumaya alinarak, temel hak ve O&zgiirliikleri
dogrultusunda hukuki olmayan yaptirimlara maruz kalmalarimi 6nlemek, ekonomik
isleyisteki aksakliklara miidahale etmek ve ayni zamanda teknolojik degisimler
noktasinda birtakim ihlallerin 6niine gegmek olarak ifade edilebilir (Kestane, 2002’ den
Akt. Illiman ve Tekeli, 2009:23). Teknolojik gelismelerde yasanan doniisiim ve devletin
bu doniisiimii takip etmede yetersiz kalmasi gibi ihlallerin Oniine ge¢gmek amaciyla
kurulmustur, diizenleyici ve denetleyici kuruluslar. Tiirkiye’ de ise siyasi konjonktiiriin
etkisiyle 1990’ 11 yillarda Diizenleyici ve Denetleyici kurumlara duyulan ihtiyag
artmistir. Piyasa mekanizmasmin saglikli islemesi ve tiiketicilerin aleyhine olusan
piyasa kosullar1 diizenleyici ve denetleyici kurumlar aracilifiyla giderilmesi
hedeflenmistir.  Bu kurumlar tarafindan verilen idari para cezalar1 en Onemli

yaptirimlarindan biri olarak goriilmektedir.

Rekabet Kurumu, 4054 sayili Rekabetin  Korunmasi Hakkinda Kanun ile
teskilatlanmasini tamamlayan 1997 yilinda faaliyete baslamis olan {ist kurullardan biri
olarak Tirk Kamu Yonetimi sisteminde yer almaktadir. Diizenleyici ve denetleyici bir
kurum olan Rekabet Kurumu’ nu diger iist kurullarindan ayiran belli bir sektore 6zgii

hizmet vermiyor olmasidir, yani Tirkiye siirlari i¢cinde faaliyet gdsteren her kamu ve
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0zel sektor ¢alismalar1 Rekabetin Korunmasi Kanunu kapsaminda Rekabet Kurumunun

denetimine tabiidir.

9.1. REKABET KURUMUNUN MISYON VE VIZYONU

Rekabet kurumunun misyonu, kartellesme ve tekellesmeyi engelleyerek tiiketici
yararina hizmet vermek ve piyasanin etkin ve verimli bir bicimde islemesine katki
saglamaktir. Bu amacla uluslararasi rekabet giiclinii artirip, piyasaya giris engellerinin
azalmasim1 saglamak ve giivenli bir yatirnm ortaminin olusmasi i¢in g¢aligmalarda

bulunmaktir.

Rekabet Kurumunun calisma ilkeleri, tarafsizlik, uzmanlik, katilimcilik, etkinlik,
ongoriilebilirlik, hesap verebilirlik, hizli karar alma ve katilimcilik kavramlar: etrafinda
sekillenmektedir. Bu ilkelerden olan uzmanlik esasinda faaliyetlerini yiiriitebilmesi i¢in
nitelikli igsgliciniin destegine ihtiya¢ duymaktadir. Kurumun esas faaliyetlerinden olan
denetim ve inceleme ¢alismalarinda temel destegi Orgiit ¢alisanindan saglamakta olan
Rekabet Kurumu, kurum i¢ paydaslarindan olan ¢alisanlarla 6rgiit amaclarinin ortak
olarak hareket etmedigi, calisanin riza gostermedigi bir calisma ortaminda etkin ve

verimli kararlar almas1 kamu nezdinde faaliyet slirdiirmesi miimkiin degildir.

9.2. REKABET KURUMU’ NUN iC VE DIS CEVRE ANALIZI

Rekabet Kurumu, kurumsal faaliyetlerini yerine getirirken, politik ve ekonomik

kosullarin dis etkileriyle birlikte kurum i¢inde de, insan kaynagi, orgiitsel yap1 ve kurum
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kiltliriiniin  6rgiitsel dinamizmini saglayarak caligmalarda bulunmaktadir. 2020 yil
yillik raporunda Kurumun i¢ ¢evre ve dis ¢evre analizine iliskin birtakim veriler

bulunmaktadir. Bu verilere gore:

Giiclii Yanlar:
e Kuruma duyulan yiiksek giiven,
e Mesleki uzmanlik ve raportdr bagimsizligi,
e Nitelikli insan kaynagi havuzu,

e Mesleki aidiyet hissi.

Rekabet Kurumuna duyulan giivenin yiiksek olmasi, Kurum kararlarinin kamuya agik
ve objektif degerlendirmeleri igeren raporlarin ulasilabilirligi, Kuruma duyulan giivenin
olugsmasini saglamakla birlikte Kurum karar ve uygulamalarina iligkin olarak kamuoyu
destegini de miimkiin kilmaktadir.

Kurumun mesleki uzmanlik ve raportdr bagimsizligr da giiglii yanlarindandir. Kurum
faaliyetlerinin tam olarak uygulanabilmesi i¢in nitelikli bir insan kaynagina ihtiyag
duymaktadir. Bu dogrultuda personel se¢imi olduk¢a 6zenli ve zorlu bir siirecten
gecmektedir. Kuruma kabul edilen uzman personelin uzmanlik yetkisi ve yeterliligi
kazanmasi agisindan kurum iginde bir egitim siirecine de tabi tutulmaktadirlar. Raportor
bagimsizligi kurumun misyonu agisindan olduk¢a 6nem tasimaktadir. Bagimsiz karar
alma, objektif ve seffaf olmayr hedefleyen bir ¢alisma disiplini bulunmaktadir. Bu
nedenle ¢alisanlarinda aranan en temel 6zelliklerdendir.

Nitelikli insan kaynagi, Kurum ¢alisanlarinin neredeyse %90’ 1 lisans ve lisansiistii
mezuniyet derecesine sahip olmasi nedeniyle calisan profilinin yiiksek egitimli oldugu
ifade edilebilir. Bu da Kurum personelinin degisen ve gelisen is imkanlarina daha kolay
uyumlanabilecegi seklinde ifade edilebilir.
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Kurumda o6zellikle meslek personelinin mesleki aidiyet hissinin yiliksek olmasi da
Kurumun gii¢lii yanlarindan olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kurum personelinin
caligmalarindan azami Ol¢lide verim almabilmesi i¢in kuruma karst duydugu aidiyet
hissi ¢ok Snemlidir. Meslegine ve kuruma olan bagliligi, ¢alisanin is sonuglarin1 da

dogru orantili olarak etkileyecektir.

Gelistirmeye Acik Yanlar:
o Delil elde etme yetkilerinin yetersizligi,
e Ekonomik analiz kapasitesinin gelistirilmesi ihtiyaci,

e Yeterince 6nalic1 (proaktif) olunmamasi.

Kurumun, gelistirmeye ac¢ik yanlarindan olan, delil elde etme konusundaki
yetersizligine iliskin yasal dayanak, Rekabet Kanunu’ nun Bilgi isteme 14. Maddesi ile
Yerinde Inceleme bashkli 15. Maddesinde yer almaktadir. Ancak Kurumun
kurulusundan bugiine gecen siire i¢indeki gelisen ve degisen teknoloji delil elde etme
noktasinda yetersiz kalmasina sebep olmustur. Ayni zamanda ekonomik analiz
kapasitesinin gelistirilmesine yonelik yontemlerin de egitimleri alinarak personelin
uzmanlastirilmasina da ihtiyag duyulmaktadir. Kurumun yeterinCe proaktif olamamasi
da gelistirmeye agik yanlarindandir. Piyasada yasanan rekabet¢i sorunlarin artmasinin

oniine gegmek adina onalic1 calismalari gelistirmesi gerekli goriilmektedir.

Firsatlar:
o Ust politika belgelerinde “rekabet”e yapilan vurgu,
e Rekabetin gerekliligine iliskin genel farkindaligin artmasi,
e Diinyada rekabet hukuku uygulamalarinin yayginlasmasi,
e Ekonomik biiylimenin siirmesi.
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Rekabet Kurumunun firsatlarini ele aldigimizda, Rekabet giiciiniin artirilmasina yonelik
yurt i¢inde yapilan etkin ¢alismalarla firmalarin uluslararasi piyasalarda da varolusu
saglanabilecektir. Bu nedenle rekabetin gerekliligine iliskin genel farkliligin da
artirilmast gerektigi goriilmektedir. Tiim diinyada rekabet hukuku uygulamalarinin
yayginlagmasi da iilkeler arasi igbirliginin artmasini1 saglamakla birlikte bu isbirliginin
stirdiiriilmesine imkan taniyacak bir altyapinin da olusturulmasi ihtiyacini karsimiza
cikarmaktadir. Rekabet hukuku kurallarinin yayginlagsmasi ve {ilkelerde rekabet
otoritelerinin varlig1 saglikli piyasa ortami i¢in genel bir kosul olusturmaktadir. Aymi
zamanda diinya genelinde yasanan ekonomideki biliylimenin devamliligi da birtakim
sorunlarin ortaya ¢ikmadan Onlenebilmesini saglamak adina yasal zeminlerin
hazirlanmasi1 ihtiyacin1 karsimiza c¢ikarmaktadir. Dijital piyasalarin glinlimiizdeki

etkinligi 6rnek olarak verilebilir.

Tehditler:
e Teknolojik gelismelerle birlikte rekabet ihlallerinin gizlenmesinin kolaylagmasi,
e Diger mevzuatta yer alan rekabete aykir: hiikiimler,
e Piyasalarda yogunlasmanin artmasi,
e Mal ve hizmet piyasalarinda fiyatlar genel diizeyinde yasanan artislar,

e Kamuoyunda Kurumun misyonunun dogru bilinmemesi.

Ekonomik ve sosyal hayatta yasanan teknolojik degisim ve doniisiim siireci Kurumun
temel gorevlerinden olan denetim faaliyetini azaltma riski tagimaktadir. Teknolojik
gelismelerin delillerin gizlenmesi imkanini vermesi, yapilan incelemelerde ihlallere
iliskin veri teminini zorlastirmaktadir. Ayni zamanda yasal diizenlemelerin ve siireglerin
isletilmesindeki yavaslik da rekabet ortamin1 olumsuz etkileyen durumlarin
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Onlenmesinde birtakim gecikmelerin yasanmasina sebep olmaktadir. Ayn1 zamanda
kurumun faaliyetlerinin tam olarak bilinmemesi de kurum faaliyetlerinde tehdit

olusturmaktadir.

9.3. ARASTIRMA VERILERININ ANALIZi

Aragstirma verileri analiz edilirken ankette veriler cevaplar derlenmis, SPSS programi
kullanilarak frekans analizi yapilmistir. Elde edilen veriler tablolar halinde derlenerek,

yorumlanmustir.

9.3.1.Rekabet Kurumu Calisanlarinin Demografik Ozellikleri

Katilimcilarin Yasa Gore Dagilimi

M Yas25vealti

¥ Yas26-30

¥ Yas31-40
Yas41-50

M Yas51 ve Uzeri

Grafik 1. Katihmecilarin Yaslara Gore Dagilinm

Calismaya katilan katilimcilarinin yaslara gore dagilimimi grafikte inceledigimizde,
katilimcilardan %42’ sinin 26-30 yas, %30’ unun ise 31-40 yas araliginda oldugunu
goriiyoruz. Yani katihmcilarm %72’ lik dilimi 26-40 yas araligindadir. 1997 yilinda
faaliyete gecen Rekabet Kurumu’ nun kamu kurumlari arasinda oldukga yeni bir kurum
sayllmasiyla birlikte olduk¢a geng bir ¢alisan profiline sahip oldugunu goriiyoruz. Geng

ve dinamik bir personel grubuna sahip olan Rekabet Kurumu’ nun gercgeklestirecegi
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faaliyetler ag¢isindan dinamik bir yas grubuna sahip personelinin olmasi nedeniyle saglik

sorunu, motivasyon yetersizligi gibi durumlarla karsilasmayacag diisiiniilmektedir.

Tablo 1. Katihmeilarin Kisisel Bilgilerinin Dagilim

N %
25 ve alt1 4 4,00
26-30 42 42,00
Yas 31-40 30 30,00
41-50 19 19,00
51 ve tizeri 5 5,00
Lise 4 4,00
2 Lisans 64 64,00
Ogrenim Durumunuz
Yiiksek Lisans 27 27,00
Doktora 5 5,00
Rekabet Kurumu ¢aligtiginiz ilk isyeri Evet 37 37,40
midir? Hayir 62 62,60
0-1 y1l 8 8,00
2-3 yil 34 34,00
Rekabet Kurumu'nda ne kadar siiredir
calistyorsunuz? 4-7 yl 23 23,00
8-15 yil 14 14,00
16 yil ve iizeri 21 21,00
46 46,00
Medeni Haliniz Bekar
Evli 54 54,00
. Kadin 40 40,40
Cinsiyetiniz
Erkek 59 59,60

Tabloda, ankete katilanlara ait yas, 6grenim durumu, kurumda ¢aligma stiresi, kurum ilk
isyeri mi, medeni hali ve cinsiyet bilgilerine iligkin katilanlarin demografik bilgilerinin
dagilimi yer almaktadir. Katilimeilarin %42°si 26-30 yas araliginda, %19’ u 41-50, %5’
1 51 yas ve lizeri yas araligindadir. Katilimeilarin cinsiyet dagilimina baktigimizda

%56’s1 kadin ve %40,4°1i erkektir. Lisans mezunlar1 %64’lik oran ile ¢ogunlugu
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olusturmaktadir. Katilim gosterenlerin %62,6’s1 Rekabet Kurumu’nun ilk igyerleri
oldugunu ifade etmistir. Kurumda c¢aligma siiresi gruplari arasinda 2-3 yil arasi

calisanlarin oran1 %34’tiir. Katilimcilarin %54°1 evli olduklarini ifade etmislerdir.

Katilimcilarin Ogrenim Durumu

27%

[ [ "
Lise Lisans Yiksek Lisans Doktora

Ogrenim Durumunuz

Grafik 2. Calisanlarin (")grenim Durumu

Katilimcilarin - 6grenim durumuna iligkin grafigi inceledigimizde olduk¢a yiiksek
egitimli bir profil ile karsilagsmaktayiz. Grafige gore ¢alisanlardan %64’ i lisans ve %27
si yiiksek lisans mezunudur. Yani ¢alisanlarin %91°lik bir oranla lisans ve yiiksek lisans
egitimini tamamladiklarin1  gormekteyiz. Buradan da anlasilacagi gibi Rekabet
Kurumunun piyasanin etkin ve verimli ¢aligmalarda bulunabilmesi i¢in gergeklestirdigi
denetim faaliyetlerinde ihtiya¢ duyacagi en 6énemli kaynak olan nitelikli isgiiciine sahip
oldugunu soyleyebiliriz. Cogunlukla uzman personele sahip olan Rekabet Kurumu’ nun
O0grenim durumu noktasinda yiliksek sayida lisans mezunu personelinin olmasi

kag¢inilmaz bir durumdur.
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Grafik 3. Rekabet Kurumu’ nda Calisma Siiresi
Rekabet Kurumu' nda ne kadar siiredir

¢alisiyorsunuz?

34%

23%
21%
14%
8%

0-1yil 2-3yil 4-7 yil 8-15yil 16 yil ve lizeri

Rekabet Kurumu’ nda ne kadar siiredir ¢alistyorsunuz, sorusuna verilen cevaplara

iliskin analiz yapildiginda, katilimeilardan %34’ i 2-3 yil, %23’ i 4-7 y1l, %21’ 1 ise 16

y1l ve lizeri cevaplarini vermislerdir. Bu durumda yaklasik personelin yaklasik %44’ i

25 yildir faaliyet gosteren Rekabet Kurumu’ nda 4-16 yil ve iizeri ¢alisan personelden

olusmaktadir. Bu durumda da personel devir hizinin diisiik oldugu ve personelin

kurumda tutulmasi noktasinda kurumun basarili oldugu ve yetenekli uzman personele

sahip oldugu ifade edilebilmektedir.

Tablo 2. Katiimeilarin Olgek Maddelerine Katilim Diizeyleri

@ § § = g o E

x5 5 § & Xx§&

=z 2z £ £ E&

2E E £ £ g%

S £ 3 = =

X s g M Q X 3

Kurumu Tanima % % % % %

Rekabet Kurumu’nun faaliyetleri hakkinda bilgi sahibiyim. 10 00 10 270 71,0
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Son zamanlarda medyada Rekabet Kurumu ile ilgili hi¢bir sey gérmedim ve

545 384 30 30 1,0
duymadim.
Yonetim Kalitesi
Rekabet Kurumu, rakiplerine kiyasla daha iyi yonetim kalitesine sahiptir. 21 43 255 543 138
Rekabet Kurumu, yetenekli calisanlara sahiptir. 0,0 10 50 66,0 28,0
Rekabet Kurumu, genel anlamda verimlidir. 0,0 4,0 140 650 17,0
Rekabet Kurumu, zeki ve yetenekli kisiler tarafindan yonetilmektedir. 20 10 10,1 67,7 19,2
Uriin ve Hizmetler
Rekabet Kurumu, rakiplerine kiyasla daha iyi hizmet sunmaktadir. 1,1 42 18,9 558 20,0
Rekabet Kurumu, rakiplerine kiyasla daha yenilikgidir. 1,0 52 240 54,2 15,6
Rekabet Kurumu, ¢alisanlarina deger katmaktadir. 51 4,0 182 576 152
Farkhhk
Rekabet Kurumu, rakiplerine kiyasla daha biiyilik sermaye giiciine sahiptir. 95 22,1 442 168 7.4
Rek.ab.et Kurumu, rakiplerine kiyasla daha iyi uzun vadeli yatirim degerine 32 97 462 312 97
sahiptir.
Rekabet Kurumu, rakiplerine kiyasla daha etkin bir finansal yapiya sahiptir. 21 128 50,0 26,6 8,5
Rekabet Kurumu, genel anlamda gii¢lii bir kamu kurumudur. 00 91 182 525 20,2
Rekabet Kurumu, diger kamu kurumlarindan farkli 6zelliklere sahiptir. 0,0 00 6,1 646 29,3
Rekabet Kurumu, ¢aligma bigimiyle diger kamu kurumlarindan ayrilmaktadir. 0,0 3,0 9,1 59,6 28,3
Rekabet Kurumu’nun faaliyetleriyle ilgili tam bilgi sahibiyim. 20 10 6,0 380 530
Rekabet Kurumu ile ilgili olumlu duygulara sahibim. 00 20 143 58,2 255
Giivenilirlik
Rekabet Kurumu’nun yaptig1 agiklamalara genel olarak inanirim. 10 00 91 556 343
T"ec.l"iibelerlme dayanarak sdylemeliyim ki Rekabet Kurumu hi¢bir zaman 313 535 121 20 1,0
soziinde durmaz.
Rekabet Kurumu, giivenebilecegim bir kurumdur. 00 40 40 590 330
Rekabet Kurumu, halkla kurdugu iletisimde giivenilir ve diiriisttiir. 00 20 6,1 616 303
Sosyal Sorumluluk
+oE £ & 8 o8
x5 5§ § E xE
=z 2z £ S E&
z2E E £ £ g5
fZ Z T < = § =
s g N~ M X
Rekabet Kurumu, ¢aliganlarina deger veren bir kurumdur. 41 11,2 184 53,1 13,3
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Rekabet Kurumu, isbirligi i¢cinde oldugu kurumlara katki saglamaktadir. 00 10 120 59,0 28,0
R_ekabet Kurumu, diger kurumlara gore daha iyi ¢evresel sorumluluga sahip 00 60 130 630 180
bir kurumdur.

Rekabet Kurumu, ¢alisanlariin giivenligini 6nemsemektedir. 30 10 160 610 19,0
Rekabet Kurumu, personelinin yiikselmesine 6nem verir. 51 12,2 276 449 10,2
Rekabet Kurumu, liyakat ilkesine uygun hareket eder. 40 90 220 52,0 130
Rekabet Kurumu' nda personelin kariyer planlamasi dikkate alinmaktadir. 40 9,0 350 420 10,0
Rekabet Kurumu, personelini akademik olarak ilerlemesinde destekleyen bir 20 51 192 525 21.2

kurumdur.

Rekabet Kurumu ¢alisanlarinin kurumsal itibar algisim1 6lgmek ilizere hazirlanan anket

sorularina verilen cevaplari inceledigimizde,

¢ Kurumu Tanima

Rekabet Kurumu 'nun faaliyetleri hakkinda bilgi sahibiyim.

Son zamanlarda medyada Rekabet Kurumu ile ilgili hi¢bir sey gérmedim ve duymadim.

Personelin %71 1 kesinlikle katiliyorum, %21 1 ise katiliyorum demistir. Bu durumda
calisanlarin %92’ si Rekabet Kurumu’ nun faaliyetleri konusunda bilgi sahibiyim
secenegini isaretlemistir. Buradan hareketle, Rekabet Kurumu personelinin uzmanlik
gerektiren konulara sahip olmasit noktasinda kendisini yeterli buldugu sonucu
cikarilabilecektir. Kurum kendi personelinin goziinde nitelikli isglicine sahip

goriinmektedir diyebiliriz.
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e Yonetim Kalitesi

Rekabet Kurumu, rakiplerine kiyasla daha iyi yonetim kalitesine sahiptir.

Rekabet Kurumu, yetenekli ¢alisanlara sahiptir.

Rekabet Kurumu, genel anlamda verimlidir.

Rekabet Kurumu, zeki ve yetenekli kisiler tarafindan yonetilmektedir.

Bir kurumda yonetim kademesinde yer alan yoneticilerin gorevi, ¢alisanlarin, ortak bir
hedef dogrultusunda basarili bir performans sergilemeleri adina onlar1 desteklemek ve
giiclii yanlarint 6n plana c¢ikarirken calisanlarin motivasyonu agisindan, basarisiz
durumlart ¢ok on planda tutmamaktir (Drucker, 1996:166). Kurum yoneticileri
Yonetim Kurulu disinda kurumun kendi iginde yetisen uzman ve basuzmanlar arasindan
secilerek goreve getirilmektedir. Bu dogrultuda, Rekabet Kurumu zeki ve yetenekli,
kisiler tarafindan yonetilmektedir, sorusuna verilen cevaplara baktigimizda %67,7 si
katiliyorum, %19,2” si kesinlikle katiliyorum, %10,1” 1 ise kararsizim seceneklerini
isaretlemislerdir. Bu durumda katilimcilardan %86,9° unun yonetim kalitesinden
memnun olduklar1 sonucunu ¢ikarabiliriz. Bunlardan %10,1” inin ise kararsiz kaldig1

yonetim kalitesine iliskin mesafeli bir durus sergilediginden bahsedebiliriz.

Rekabet Kurumunun esas faaliyetlerini yiiriitmek iizere istthdam edilen, uzman
yardimcist personelin ige alim siireci diger kamu kurumlariyla kiyasladigimizda oldukca
zorlu bir siirecten gecirilmektedir. Kamu Se¢me ve Yerlestirme Sinavinin ilgili
alanlarindan en az 85 puan alan adayin bagvuruda bulundugu gibi, bir de adaydan
yabanci dil belgesi sartt aranmaktadir. Ayn1 zamanda kurumda sinava tabii tutularak,
basarili olan ilgili sayidaki adaydan miilakat siirecinden de gecirilerek se¢cme islemi

gerceklestirilmektedir. Bu dogrultuda iiniversitelerin en basarili sayabilecegimiz mezun
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adaylarinin ilk sirada tercih edecegi kamu kurumlarinin arasinda yer almasi sebebiyle de

Rekabet Kurumunun kurumsal itibarinin yiiksek oldugunu ifade edebiliriz.

Buna gore, Rekabet Kurumu, yetenekli ¢alisanlara sahiptir, %66 s1 katiliyorum,
%28’ 1 ise kesinlikle katiliyorum segeneklerini isaretleyerek, kurum personelinin genel
olarak nitelikli oldugu, yeterli bulundugu kanis1 ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlar da kendi

bakis agilartyla kendilerinin basarili olduklarini ifade etmislerdir diyebiliriz.

Yonetimin kademesinde ¢alisan yoneticilerin basaris1 astlarin basarisiyla da dogru
orantili gergeklesmektedir. Calisan destegi alan hem kurum hem de yonetici hedeflerini

gergeklestirme imkan1 bulabilecektir.

e Uriin ve Hizmetler

Rekabet Kurumu, rakiplerine kiyasla daha iyi hizmet sunmaktadir.

Rekabet Kurumu, rakiplerine kiyasla daha yenilik¢idir.

Rekabet Kurumu, ¢alisanlarina deger katmaktadir.

Rekabet Kurumunun sorusturma agtigr sektorlerle ilgili yapilan caligmalar diinya
genelindeki konjonktiire baktigimizda, birka¢ yilda ancak tamamlanan incelemeler,
Rekabet Kurumu tarafindan yaklasik 3 ay i¢inde sonuglanmaktadir. Ayni zamanda
Google i¢in verdigi kararla tiim diinyaya emsal teskil edecek bir karar alinmigtir. Tim
bu acgilardan da baktigimizda Rekabet Kurumu rakiplerine kiyasla daha iyi hizmet
sunmaktadir diye ifade edebiliriz. Zaten ¢alisanlarin verdigi cevaplara da baktigimizda

katiltyorum cevabini verenlerde oran, %54,3 iken %13,8 kesinlikle katiliyorum diye
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cevap vermistir. Yani ¢alisanlardan %68,1 gibi bir oranla kurumun rakiplerine gore

daha iyi hizmet verdigi algis1 ¢ikarilmaktadir.

Kiiresel bir salgin olan Covid 19 siirecinde iilkemizde ilk vakanin Mart 2020 tarihinde
goriilmesinin hemen ardindan kurum girisine dezenfektan pliskiirtme cihazi, katlara ve
lavaobalara dezenfektanlar konularak, kuruma her giriste ates Olglimleri yapilarak,
personelin salgindan korunmasi hedeflenmistir. Bu yapilan diizenlemeleri bir yenilik
olarak kabul edersek ve bir iist kurul olan Sermaye Piyasasi Kurulu ile bu konuda bir
kiyaslama yaparsak maalesef diger kamu kurumunda yonetim ge¢ reaksiyona gecmis
hatta kurum personelinin inisiyatifine birakilmistir hijyen konusu. Rekabet Kurumunun
iilkemiz disinda yurt disindaki rekabet otoriteleri agisindan olabildigince kuvvetli bir

itibar1 bulunmaktadir. Bu dogrultuda kurum calisanlarina deger katmaktadir denilebilir.

Rekabet Kurumu, calisanlarima deger katmaktadir, katilimcilardan 9%57,6° s1
katiliyorum, %15,2” si ise kesinlikle katiliyorum segeneklerini isaretlemislerdir.
Katilimcilardan %35’ lik bir oranla kesinlikle katilmiyorum se¢enegini igsaretlemis olsalar
da buradan ¢ikaracagimiz sonug¢ genel anlamda Rekabet Kurumunun personeline deger
kattig1 ifadesidir. Buradan hareketle Rekabet Kurumunun personelinin géziinde itibarl

goriildiigii sonucundan da bahsedebiliriz.

e Farkhhk

Rekabet Kurumu, rakiplerine kiyasla daha biiyiik sermaye giiciine sahiptir.

Rekabet Kurumu, rakiplerine kiyasla daha iyi uzun vadeli yatirim degerine sahiptir.

Rekabet Kurumu, rakiplerine kiyasla daha etkin bir finansal yaprya sahiptir.
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Rekabet Kurumu, genel anlamda giiclii bir kamu kurumudur.

Rekabet Kurumu, diger kamu kurumlarindan farkl ozelliklere sahiptir.

Rekabet Kurumu, ¢calisma bicimiyle diger kamu kurumlarindan ayrilmaktadr.

Rekabet Kurumu 'nun faaliyetleriyle ilgili tam bilgi sahibiyim.

Rekabet Kurumu ile ilgili olumlu duygulara sahibim.

Rekabet Kurumu Ankara Hizmet Binasinda ¢alisanlarin 2019 yilina kadar yemekhane
sistemleri kurulmamis ve disaridan hizmet alimi yoluyla personel sayisinca yemek
hizmeti satin alinmistir. 2019 yilinda personelin ihtiyaclarin1 6n planda tutmak ve
kaliteli hizmet sunulmasi adina kuruma bir yemekhane sistemi kurulmustur. Kurum
personelinin en temel ihtiyaclarini rahatlikla karsilamasi ve verimliligin artmasi, ¢alisan
is yasam dengesinin kurulabilmesi adina Kurul Bagkani tarafindan birtakim yenilikler
gerceklestirilmistir. Bu yeniliklerden bir digeri de ¢alisanlarin uzmanlik alanlariyla ilgili
aragtirmalari1 ~ rahathikla  yapmalart adina aragtirma  salonlari, kurulmasi
planlanmaktadir. Boylelikle uzman personelin bilgiye erisimi ¢ok daha kolay bir hale
gelecek ve hazirladiklar rapor ve gerceklestirdikleri incelemelerde fiziksel bir konfor
alan1 saglanacaktir. Verilen orneklerden de anlasilabilecegi gibi Rekabet Kurumu
calisanlarina  deger vermektedir. Anket sorularmma verilen cevaplart da
degerlendirdigimizde ise, calisanlardan %50 si kararsizzim segenegini isaretlerken,

%26,6 s1 katiliyorum, %8,5 1 ise kesinlikle katiliyorum seceneklerini isaretlemislerdir.

Rekabet Kurumu’ nun ¢alisanlarina sundugu lojman imkani, yurt dis1 egitim imkani gibi
kriterleri de degerlendirdigimizde Rekabet Kurumu’ nun etkin finansal bir yapiya sahip

oldugunu ifade edebiliriz.
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Rekabet Kurumu, genel anlamda giiclii bir kamu kurumudur, %525 1
katiliyorum, %?20,2 si kesinlikle katiliyorum segeneklerini isaretlemis, %18,2” lik bir
katilime1 grubu da kararsizim secenegini isaretlemistir. Bu dogrultuda ¢ikan oranlara
gore bir degerlendirme yapmak istedigimizde Rekabet Kurumu’ nun i¢ paydaslar1 olan
calisanlarinin goziinde giiclii bir kamu kurumu olarak goriildiigli bu nedenle de itibarh
bir kamu kurumu olarak g¢alisan1 nezdinde degerlendirildigini ifade edebiliriz. Ayni
zamanda bir diger soruya verilen cevaplara baktifimizda da benzer degerlendirmeleri

yapmamiz miimkiin olacaktir.

Rekabet Kurumu ile ilgili olumlu duygulara sahibim, %582 katiliyorum, %25,5
kesinlikle katiliyorum ifadelerinde bulunmustur. Yine burada da personelinin kuruma

iliskin memnun oldugu sonucundan bahsedebiliriz.

e Giivenilirlik

Rekabet Kurumu ’'nun yaptigi agiklamalara genel olarak inanirim.

Tecriibelerime dayanarak soylemeliyim ki Rekabet Kurumu hi¢bir zaman soziinde

durmaz.

Rekabet Kurumu, giivenebilecegim bir kurumdur.

Rekabet Kurumu, halkla kurdugu iletisimde giivenilir ve diiriisttiir.

Kurumlarda, ¢alisanlarla yonetim arasindaki veya ¢alisanlarin kendi aralarindaki giiven
iliskileri oldukga 6zel bir yer isgal etmesi sebebiyle, bir benzerinin insas1 ¢cok miimkiin
olmayan bir duygudur ve isletmeler icin rakipleri karsisinda rekabet avantaji elde
etmesini saglayabilecegi (Davis ve ark., 2000:564) kurumsal itibarin da giiclenmesi

imkanini olusturacaktir. Rekabet kurumu personelinin kuruma duydugu giivene iliskin
77



ifadeleri ayn1 zamanda kurum igi iletisim agimnin giiciinden de kaynaklanmaktadir.
Kurum personel sayisinin az olmasi yonetim kademelerine erisimde personele biiyilik
kolaylik saglamaktadir. Birgok kamu kurumunun personel sayisina oranla olabildigince

az sayida personelle hizmet vermektedir, Rekabet Kurumu.

Rekabet Kurumu’nun yaptigi aciklamalara genel olarak inamirim, %755,6° s1

katiliyorum, %34,3” i kesinlikle katiliyorum ifadelerinde bulunmustur.

Rekabet Kurumu, giivenebilecegim bir kurumdur, %59 u katiliyorum, %33° i

kesinlikle katiliyorum seceneklerini isaretlemislerdir.

Rekabet Kurumu, halkla kurdugu iletisimde giivenilir ve diiriisttiir, %61,6° s1

katiltyorum, %30,3” i kesinlikle katiliyorum ifadelerine yer vermistir.

Giivenilirlik kriterine iligkin olarak bu 3 soruya verilen cevaplar kapsaminda personelin
genel olarak Rekabet Kurumu’ na giivendigi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Yani Orgiit
kurumsal amaglar1 ve personelinin ihtiyaglart noktasinda bir uyum yakalamistir. Bu da

personeli agisindan Rekabet Kurumu’ nun itibarli olarak algilanmasini saglamistir.

e Sosyal Sorumluluk

Rekabet Kurumu, ¢calisanlarina deger veren bir kurumdur.

Rekabet Kurumu, isbirligi i¢inde oldugu kurumlara katki saglamaktadir.

Rekabet Kurumu, diger kurumlara gore daha iyi ¢evresel sorumluluga sahip bir

kurumdur.

Rekabet Kurumu, ¢alisanlarimin giivenligini onemsemektedir.
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Rekabet Kurumu, personelinin yiikselmesine 6nem verir.

Rekabet Kurumu, liyakat ilkesine uygun hareket eder.

Rekabet Kurumu' nda personelin kariyer planlamasi dikkate alinmaktadur.

Rekabet Kurumu, personelini akademik olarak ilerlemesinde destekleyen bir kurumdur.

Liyakat, kamu kurumlarinda gorev yapan ya da ise alinacak kisilerin yeterlilikleri
dikkate alinarak, gorevi yapmasina uygunlugu noktasinda en temel ilkedir (Ates,
1995:56). Personel sisteminin giiglii ve basarili olmasinin en temel kosuludur liyakat
ilkesi. Liyakate dikkat etmeden yapilan alimlar ve gorevde yiikselmeler, beraberinde
personelin giiven kaybina sebep olabilecegi gibi yapilan hatalarla basarisizligr da
beraberinde getirecektir. Bu nedenle hem kurumsal itibar kaybinin 6niine gegmek hem
de basarili is sonuglarini sergileyebilmek igin gerek adam kayirmaciligi gerekse siyasi
nitelikli atamalar yerine liyakat ilkesi dogrultusunda hareket edilmelidir (Oztiirk,

2002:130).

Rekabet Kurumu, liyakat ilkesine uygun hareket eder, %22’ si kararsizim, %52’si
katiliyorum, %13’ 1 ise kesinlikle katiliyorum demistir. Kurumun personel rejiminde
liyakatli davrandig1 sonucu ¢iksa da diger sorulara verilen kararsizlik noktasinda bu
soruda daha yiiksek bir sonu¢ ¢ikmistir. Yani personeli genel olarak liyakatli hareket

edildigini ifade etse de %22’ lik bir grup bu konuda kararsiz kaldigin1 ifade etmistir.

Rekabet Kurumu’ nun yapilan anket ¢aligmasi sonucunda personelinin verdigi cevaplar
dahilinde calisanlarina deger verdigi bir kurum oldugu, liyakat ilkesine gore hareket

ettigi ve personelin kariyer planlamasina dikkat ettigi sonuglarina ulagilmistir.
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Rekabet Kurumu' nda personelin kariyer planlamasi dikkate ahnmaktadir, %35’ 1
kararsizim, %42’ si katiliyorum, %10’ u kesinlikle katiliyorum ifadelerinde
bulunmustur. Burada goriilen degerlere gore, Rekabet Kurumu’ nun personelin kariyer
hedeflerini dikkate aldig1 bu dogrultuda da personelinin goziinde kabul gordiigii ancak

%35’ lik bir oranla personelinin kararsiz kaldig1 sonuglar1 karsimiza ¢ikmaktadir.

Calisanlar, oOrgiitle siirekli olarak isbirligi egilimi i¢indedir. Amaglarina ulagsmada,
Orgiitiin destegini alacagi, kariyer hedeflerini gergeklestirecekleri inancini tasir. Kariyer
yonetim siirecini 6nplanda tutan kurumlarda personel devir hiz1 diisecek, ¢alisan Orgiit
baghlig1 saglanmis olacaktir. Ust diizey yonetimin transfer oranini diisiirmesi adina

kamu kurumlarindan 6zel sektore gegislerin de 6niine gegmis olacaktir.

Kurum personelinin kurumsal itibar algisini Slgiimlemek adina frekans analizinde

demografik degiskenlerle de bir karsilastirma yapilmastir.

Calisanlarin, Rekabet Kurumunun ilk isyerleri olma durumuna iliskin vermis olduklari
cevaplara baktigimizda, Kurumu Tanima’ya iliskin verilen cevaplar ve ¢ikan degerler
karsiliginda anlamli bir farklilik olmadigini gériiyoruz. Yonetim Kalitesi degiskeninde

ise,
Rekabet Kurumu, zeki ve yetenekli kisiler tarafindan yonetilmektedir.

Rekabet Kurumunun ilk isyeri oldugunu sdyleyen c¢alisanlar i¢in %5,6 kesinlikle
katilmiyorum derken, ilk isyeri olmayan c¢alisanlar i¢in ayni soruya kesinlikle
katilmiyorum cevaplar1 %0 olarak goriinmektedir. Birden fazla kurumda ¢alisma imkani
bulan ¢alisanlarin goziinde kurum yoneticilerine iligkin olumlu bir alg1 oldugunu ifade

edebiliriz.
Farkhlk,

Rekabet Kurumu, genel anlamda gii¢lii bir kamu kurumudur.
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Katilimcilarin cevap diizeylerine baktigimizda, Rekabet Kurumunun ilk igyeri oldugunu
ifade eden calisanlar i¢in, %81,1 Katiliyorum, %18,9 Kesinlikle katiliyorum cevabini
isaretlemistir. Ancak, Rekabet Kurumundan once baska isyerlerinde c¢alisan
katilimcilara gore cevap yiizdeleri, %9,8 Kararsizim, %55,7 Katiliyorum, %34,4
Kesinlikle katiliyorum demistir. Biliyiik cogunluk katildigini ifade etse de, ¢alisanlarin
farkli kurumlar1 goérmesi karsisinda %9,8 oraninda bir kararsizlik sergiledigi, bu
durumun ilk isyeri olan calisanlar agisindan tam katilimla Kurumu gii¢li bir kamu
Kurumu olarak gordiigli sonucu karsimiza c¢ikmaktadir. Kurumsal itibarin ingasi

noktasinda ¢alisanlarindan tam destek almak kadar 6nemli bir durum yoktur.

Sosyal Sorumluluk,

Rekabet Kurumu, isbirligi icinde oldugu kurumlara (Ticaret Bakanlhgi, Hazine ve
Maliye Bakanhigi, Ozel Sirketler (faalivet alanlarina  bakilmaksizin)) — katk

saglamaktadir.

Burada ilk igyeri olan ¢alisanlar, %70 oraninda katiliyorum ifadesini isaretlemisken, ilk
isyeri olmayan caliganlardan %53 oraninda katiliyorum cevabi gelmistir. Buradan da
hareketle nispeten kiyaslama sanst bulan c¢alisanlarin kurumun diger kurumlara

sagladig katki acisindan anlamli bir farklilik gosterdigi goriilmektedir.
Rekabet Kurumu, personelinin yiikselmesine onem verir.

Personelinin ylikselmesine onem verir, konusunda verilen cevaplara baktigimizda,
Kararsiz olarak cevap verenlerde dnemli bir farklilik goriilmektedir. ilk isyeri olarak
calisan katilimcilar, %17,1 oraninda kararsiz oldugunu ifade etmisken, ilk isyeri

olmayan calisanlar %33,9 gibi bir oranla cevap vermislerdir. Yine diger kurumlarla
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kiyaslama sans1 bulan ¢alisanlarin personelinin ylikselmesine 6nem vermesi noktasinda

caligmalarinin ¢ok kabul gérmedigi sonucunu ifade edebiliriz.

Diger tim degiskenlere baktigimizda Rekabet Kurumunun ilk igyeri olmasi ya da
olmamasi dogrultusunda verilen cevaplar arasinda c¢ok anlamli farkliliklar

goriilmemektedir.

Tablo 3. Katihmeilarin Rekabet Kurumunun flk isyerleri Olma Durumlarina Gére Olgek
Maddelerine Katihm Diizeyleri
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Rekabet Kurumu’nun faaliyetleri hakkinda bilgi

sahibiyim. 2.7

o
[=)

00 270 703 00 00 16 274 710

Son zamanlarda medyada Rekabet Kurumu ile ilgili

S ~ . 514 378 54 54 00 557 393 16 16 16
hicbir sey géormedim ve duymadim.

Relfabc_:tKuru_ml_l,raklplermeklyasladahalylyénetlm 28 28 278 583 83 18 53 246 526 158
kalitesine sahiptir.

Rekabet Kurumu, yetenekli caliganlara sahiptir. 00 00 27 676 297 00 16 65 661 258

Rekabet Kurumu, genel anlamda verimlidir. 00 27 189 676 108 00 48 113 645 194

R"ekal?etKurur.nu,zeklveyetenekllklsllertaraﬁndan 56 00 56 750 139 00 16 129 645 210
yonetilmektedir.

Rekabet Kurumu, rakiplerine kiyasla daha iyi hizmet 28 56 194 583 139 00 34 190 552 224
sunmaktadir.

Rekabet Kurumu, rakiplerine kiyasla daha 00 81 207 486 135 17 34 207 586 155
yenilikg¢idir. ' ! ’ ' ' ) ) ) ) )

Rekabet Kurumu, ¢aliganlarina deger katmaktadir. 81 2,7 135 595 16,2 33 49 213 574 131

Rekabet Kurum, rakiplerine kiyasla daha biiyiik 194 222 333 139 111 34 224 51,7 190 34
sermaye giiciine sahiptir.

Rekabet Kurumu, rakiplerine kiyasla daha iyi uzun

. L . 56 83 500 278 83 18 10,7 446 339 89
vadeli yatirim degerine sahiptir.

RekabetKurumu,rfiklhplermeklyasladahaetkmblr 56 194 472 194 83 00 88 526 316 7.0
finansal yapiya sahiptir.

Rekabet Kurumu, genel anlamda gii¢lii bir kamu

00 831 189 568 162 00 9,8 18,0 50,8 21,3
kurumudur.

Rekabet Kurumu, diger kamu kurumlarindan farkl

. I 00 00 00 811 189 00 00 98 557 344
ozelliklere sahiptir.

Rekabet Kurumu, ¢alisma bigimiyle diger kamu 00 27 27 730 216 00 33 131 525 311
kurumlarindan ayrilmaktadir.

Rekabet Kurumu’nun faaliyetleriyle ilgili tam bilgi

27 00 2,7 297 649 16 16 81 435 452
sahibiyim.

Rekabet Kurumu ile ilgili olumlu duygulara sahibim. 00 00 194 556 250 00 33 115 60,7 246

RekabgtKurumu’nunyaptlglag:lklamalaragenel 00 00 81 541 378 16 00 98 574 311
olarak inanirim.




Tecriibelerime dayanarak séylemeliyim ki Rekabet

Kurumu hi¢bir zaman s6ziinde durmaz. 3,1 459 162 27 00 279 590 98 16 16

Rekabet Kurumu, giivenebilecegim bir kurumdur. 00 27 54 568 351 00 48 32 613 306

Rekz.i-b?tK"urumu,halklakurduguiletisimdegiivenilir 00 00 56 694 250 00 32 65 581 323
ve diiriisttiir.

Rekabet Kurumu, ¢alisanlarina deger veren bir

86 143 86 543 143 16 9,7 226 532 129
kurumdur.

Rekabet Kurumu, igbirligi i¢inde oldugu kurumlara

Katk: saglamaktadir, 00 00 27 703 270 00 16 17,7 532 274

Rekabet Kurumu, diger kurumlara gére daha iyi 00 54 81 649 216 00 65 161 629 145
cevresel sorumluluga sahip bir kurumdur. ' ' ' ' ' ' ' ' ' '

Rekabet Kurumu, ¢alisanlarinin giivenligini

R . 27 00 135 676 162 32 16 16,1 58,1 210
Onemsemektedir.

5::i<?betKummu,personehnmyﬁkselmesmeénem 57 86 171 543 143 48 145 339 387 81

Rekabet Kurumu, liyakat ilkesine uygun hareketeder. 2,7 54 243 541 135 48 113 21,0 50,0 129

RekabetKurumu nda personelin kariyer planlamasi 27 81 324 459 108 48 97 355 403 97
dikkate almmaktadir.

Rekabet Kurumu, personelini akademik olarak

ilerlemesinde destekleyen bir kurumdur. 27 81 216 514 162 16 33 180 525 246

Egitim durumlar ortadgretim, lisans, yiiksek lisans ve doktora olarak belirlenmistir.
Anket sorularina verilen cevaplara baktigimizda 6zellikle kurumu tanima, degiskeninde
onemli degisiklikler goriilmektedir. Calisanlarin katilma oranlar1 egitim seviyeleri

arttik¢a artis cevaplarindaki katilim diizeyleri artis egilimindedir.

Yonetim kalitesi,

Rekabet Kurumu, rakiplerine kiyasla daha iyi yonetim kalitesine sahiptir.

Yonetim kalitesine bakis egitim seviyeleri arasinda anlamli bir farklilik gostermektedir.
Lisans diizeyinde ¢cogunlukla yonetimin kaliteli oldugunu ifade edebilecegimiz oranlarla
cevaplar verilmis olsa da ortadgretim egitim seviyesinde %50 oraninda kararsizlar,
Yiksek Lisans ve Lisans egitim seviyesinde de %20 ler civarinda kararsiz segenegini
isaretledikleri sonucuna ulagmaktayiz. Buna ragmen, doktora egitim seviyesinde iyi
yonetim kalitesine sahip diyenlerden %20 si katiliyorum, %60 1 da kesinlikle
katiliyorum cevabini isaretlemislerdir. Yani neredeyse %80 oraninda bir katilimla

yonetimi kaliteli bulduklarini ifade etmislerdir.
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Rekabet Kurumu, rakiplerine kiyasla daha biiyiik sermaye giiciine sahiptir.

Rekabet Kurumu’nun sermaye giicli konusunda da egitim seviyelerine gore anlaml
farkliliklar gosteren cevaplarla karsilagmaktayiz. Egitim seviyesi arttikga sermaye
giiciine sahip olduguna iliskin olumlu yonde katilimlarin da arttigini gérmekteyiz.
Lisans diizeyinde, %6,7 Katiliyorum, %6,7 Kesinlikle katiliyorum, yiiksek lisans
diizeyinde, 30,8 Katiliyorum, %0 Kesinlikle Katiliyorum, doktora diizeyinde ise, %40

katiliyorum, %40 Kesinlikle Katiliyorum cevaplari verilmistir.

Buradan hareketle ¢alisanlarin egitim seviyeleri arttik¢a, kurumun finansal giiciine kars1

bakis da degiserek artmistir diyebiliriz.

Rekabet Kurumu genel anlamda giiclii bir kamu kurumudur.

Yine burada da calisanlarin egitim seviyesinin degismesiyle katilim diizeyleri de
anlaml farklhiliklar gostermektedir. Ortadgretim seviyesinde ¢aligsanlar, %25 oraninda
kararsiz, %25 oraninda katiliyorum, %25 oraninda da kesinlikle katiliyorum cevabini
vermistir. Lisans diizeyinde ¢alisanlardan, %21,9 kararsizim, %53,1 katiliyorum, %17,2

kesinlikle katiliyorum cevaplarini vermistir.

Oran egitim seviyesi arttikga bir artis egilimindedir. Yiksek lisans diizeyinde
calisanlardan %11,5 kararsizim, %61,5 katiliyorum, %15,4 kesinlikle katiliyorum
cevaplarin1 verirken, doktora egitim seviyesindeki calisanlardan higbiri kararsizim
secenegini isaretlemezken, %20 oraninda katiliyorum, %80 oraninda ise kesinlikle

katiliyorum seceneklerini isaretleyerek cevaplarini vermislerdir.
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Rekabet Kurumu' nda personelin kariyer planlamas: dikkate alinmaktadir.

Rekabet Kurumunun personelinin kariyer planlamasini dikkate almasi hususunda

calisanlar tarafindan verilen cevaplarda 6nemli farkliliklar goriilmektedir.

Verilen cevaplarda en yiiksek oranlar tiim egitim seviyelerinde en ¢ok kararsizlar ve
katiliyorum cevaplarinda karsimiza ¢ikmaktadir. Egitim seviyesi doktora olanlardan
%40 1 bu soruya kararsizim cevabini isaretlemis, yalnizca %20 si de katiliyorum
demistir. Egitim seviyesi Yiiksek Lisans olanlardan, %55,6 s1 yani neredeyse yarisindan
fazlas1 kararsizim derken, %25,9 u katiliyorum demistir. Egitim seviyesi lisans
olanlardan, %26,6 s1 kararsizim derken, %51,6 s1 katiliyorum demis ve egitim seviyesi
ortaggretim olanlardan %25 1 kararsizim %25 1 de katiliyorum segeneklerini
isaretlemistir. Buradan hareketle egitim seviyesi arttikca calisanlarin beklentilerini
karsilayacak bir kariyer planlamasinin uygulanmadigini gormekteyiz. Kurumun bu
konuda gerceklestirdigi faaliyetlerini artirmasi ve calisanlarinin beklentilerini bu
dogrultuda gergeklestirmesi beklenmektedir. Aksi takdirde kurum dis1 transferler
kacimilmaz olacaktir. Personelinin kariyer planlamasi hususunda egitim seviyesi arttik¢a
olumsuz degerlendirmenin yaygmn oldugu sonucu karsimiza c¢ikarken, Rekabet
Kurumunun personelini akademik olarak ilerlemesinde destekleyen bir kurum oldugu
yoniinde verilen cevaplarda da higcbir egitim seviyesi ayrimi olmaksizin neredeyse %80

civarinda bir katilimla karsilik vermislerdir.
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Tablo 4. Katihmeilarin Egitim Durumlarina Olcek Maddelerine Katihm Diizeyleri

Lise Lisans Yiiksek Lisans Doktora
£ £ g g
Z £ 2 £ 2 £ 2 £
o E o E o E o E
2 5] 2 S = 1) = 5]
£ = £ > £ > g =
% E 5 £ E 5 £ g s £ g 5
<2 g 2 2 2 g 2 2 = e 2 2 2 g 2
o 5 & 585 o o 5 E 2 © o 3 & 3 o o 5 & 3 )
X z & S 2 2 = ¥ S 2 X = § S 2 2 = § 9 e~
2 & & £ &§ % € & £ & ® § & & 3 B ¥ E £ 2
VR R S R R A R R R R R
% % % % % % % % % % % % % % % % % % % %
Rekabet Kurumu*nun faaliyetleri hakkinda bilg sahibiyim. 250 00 250 500 00 00 00 00 266 734 00 00 00 296 704 00 00 00 00 1000
Son zamanlarda medyada Rekabet Kurumu ile ilgili higbir sey 500 00 250 00 250 53,1 438 16 1,6 00 538 346 38 77 00 800 200 00 00 00
gérmedim ve duymadim.
Relabet Kurumu, raiplerine layasla daha iy yonetim kalitesine 00 250 500 00 250 00 34 254 576 136 7.7 38 231 615 38 00 00 200 200 600
sahiptir. : , 0 0, 0 0, : , : 6 7, : : 5 3, : , : : :
Rekabet Kurumu, yetenekli calisanlara sahiptir. 00 250 250 250 250 00 00 16 672 31,3 00 00 11,1 741 148 00 00 00 400 60,0
Rekabet Kurumu, genel anlamda verimlidir. 00 500 00 250 250 00 16 172 672 141 00 37 111 704 148 00 00 00 400 60,0
Rekabet Kurumu, zeki ve yetenekli kisiler tarafindan 00 250 250 250 250 16 00 109 688 188 38 00 38 808 115 00 00 200 200 60,0
yonetilmektedir.
Rekabet Kurumu, rakiplerine kiyasla daha iyi hizmet sunmaktadir. 00 250 250 250 250 17 33 183 550 217 00 38 231 654 77 00 00 00 400 600
Rekabet Kurumu, rakiplerine kiyasla daha yenilikeidir. 250 0,0 250 250 250 00 49 262 525 164 00 77 192 654 7.7 00 00 200 400 40,0
Rekabet Kurumu, calisanlarna deger katmaktadr. 250 0,0 250 250 250 47 47 141 625 141 38 00 308 577 77 00 200 00 200 600
Eﬁ;‘:ﬁtl{umm“’raklplerm‘“’k‘yaSIadahabuyukSermayegucune 00 250 00 500 250 133 217 517 67 67 38 231 423 308 00 00 200 00 400 40,0
Rekabet Kurumu, rakiplerine kiyasla daha iyi uzun vadeli yatirim 250 00 250 250 250 1,7 119 525 288 51 40 80 400 360 120 00 0,0 20,0 40,0 400
degerine sahiptir.
R%k.ab.et Kurumu, rakiplerine kiyasla daha etkin bir finansal yapiya 5y 333 333 333 33 150 600 183 33 00 115 346 462 77 00 00 200 200 60,0
sahiptir. : , : , 3 3, : , 3 3, : , : 2 1, : , : : :
00 250 250 250 250 00 7.8 219 531 17,2 00 115 115 615 154 00 00 00 200 80,0

Rekabet Kurumu, genel anlamda giiglii bir kamu kurumudur.
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Rekabet Kurumu, diger kamu kurumlarindan farkli 6zelliklere

sahiptir 00 00 250 250 500 00 00 47 734 21,9 00 00 77 57,7 346 00 00 00 200 80,0
Rekabet Kurumu, galigma bigimiyle diger kamu kurumlarindan 00 00 250 250 500 00 32 95 603 270 00 37 74 630 259 00 00 00 600 400
ayrilmaktadir. ! ! ! ! ! ! ! ! ! ! ! ! ! ! ! ! ! ! ! !
Rekabet Kurumu*nun faaliyetleriyle ilgili tam bilgi sahibiyim. 00 00 500 250 250 1,6 1,6 16 406 547 3,7 00 11,1 370 481 00 00 00 200 80,0
00 250 00 500 250 00 1,6 129 613 242 00 00 222 556 222 00 00 00 400 60,0
Rekabet Kurumu ile ilgili olumlu duygulara sahibim.
Rekabet Kurumu’nun yaptiga aciklamalara genel olarak inanirim, 333 00 333 00 333 00 00 7.8 625 297 00 00 11,1 556 333 00 00 00 00 1000
Tecriibelerime dayanarak sdylemeliyim ki Rekabet Kurumu higbir 50,0 0,0 250 250 00 365 508 95 16 16 74 741 185 00 00 800 200 00 00 0,0
zaman sOziinde durmaz.
Rekabet Kurum, giivenebilecegim bir kurumdur. 00 500 00 250 250 00 1,6 47 625 31,3 00 37 37 630 296 00 00 00 200 80,0
Rekabet Kurumu, halkla kurdugu iletisimde giivenilir ve diiriisttiir. 00 250 250 250 250 00 00 48 683 270 00 37 74 593 296 00 00 00 200 800
Rekabet Kurumu, calisanlarma deger veren bir kurumdur. 250 00 250 250 250 3,2 11,1 127 57,1 159 3,8 154 308 462 38 00 00 200 600 20,0
Rekabet Kurumu, isbirligi iginde oldugu kurumlara katks 00 00 250 500 250 00 00 109 625 266 00 37 148 593 222 00 00 00 200 80,0
saglamaktadir.
Rekabet Kurumu, diger kurumlara gore daha iyi gevresel 00 00 250 500 250 00 1,6 94 688 203 00 185 185 51,9 111 00 0,0 200 600 20,0
sorumluluga sahip bir kurumdur.
Rekabet Kurumu, calisanlarinmn giivenligini nemsemektedir 0,0 250 250 250 250 0,0 00 156 625 21,9 11,1 00 11,1 66,7 11,1 00 00 400 400 20,0
Rekabet Kurumu, personelinin yiikselmesine nem verir. 250 00 250 250 250 4,8 95 206 524 12,7 3,8 231 462 269 00 00 00 200 600 20,0
Rekabet Kurumu, liyakat ilkesine uygun hareket eder. 250 00 250 250 250 3,1 63 172 578 156 3,7 148 370 40,7 37 00 200 00 600 20,0
Rekabet Kurumu' nda personelin kariyer planlamas: dikkate 250 00 250 250 250 1,6 7,8 26,6 516 12,5 7,4 111 556 259 00 00 200 400 200 20,0
alinmaktadir.
Rekabet Kurumu, personelini akademik olarak ilerlemesinde 250 00 250 250 250 1,6 6,3 238 508 17,5 00 37 74 593 296 00 00 200 600 20,0

destekleyen bir kurumdur.
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Tablo 5. Katihmeilarin Yaslarina Gore Olcek Maddelerine Katilim Diizeyleri

25 ve alt1 26-30 31-40 41-50 51 ve lizeri
£ £ £ £ £
= - - - - 2
S g S = = - e S % & e S 2 & e S
£ ¢ & E = E ¢ E E =2 £ 2 & E =z £ 2 E B =z E £ & E =
< E § £ @ 2 E § £ » £ E § £ L ¥ E & £ L F E g £ D
— = < = ~ — = < = ~ — = < = ~ — = < = ~ — = < = ~
£ z Z z  Z g B z Z g
v/ X g Mo Mo Mo M
% % % % % % % % % % % % % % % % % % % % % % % % %
E:hlﬁ'i’;itnfummu’nunfaaliy@tlerihakkmdabﬂgi 00 00 00 250 750 00 00 00 190 8,0 00 00 00 333 667 00 00 00 368 632 200 00 200 200 40,0
Son zamanlarda medyada Rekabet Kurumu ile 500 250 00 250 00 595 381 24 00 00 5.7 448 00 34 00 526 316 53 53 53 400 400 200 00 00
ilgili higbir sey gérmedim ve duymadim.
Rekabet Kurumu, rakiplerine kiyasla daha iyi 00 00 00 500 500 00 50 275 625 50 36 36 2.4 429 286 53 53 263 526 105 00 00 400 60,0 00
yonetim kalitesine sahiptir.
, o 00 00 00 00 1000 00 00 24 738 238 00 00 67 633 300 00 53 53 684 211 00 00 200 600 200
Rekabet Kurumu, yetenekli calisanlara sahiptir.
o 00 00 250 250 500 00 24 167 690 11,9 00 33 167 60,0 200 00 53 53 737 158 00 200 00 600 200
Rekabet Kurumu, genel anlamda verimlidir.
Rekabet Kurumu, zeki ve yetenekli kisiler 250 00 00 250 500 00 00 95 738 167 00 00 67 733 200 56 56 167 556 167 00 00 200 600 20,0
tarafindan yonetilmektedir.
Rekabet Kurumu, rakiplerine kiyasla daha iyi 50 00 00 500 00 00 75 200 525 200 00 00 207 5,7 276 00 53 105 737 105 00 00 400 400 20,0
hizmet sunmaktadir.
Rek,"l‘?ft_?“mm“’rakiplerineleaSIadaha 00 00 00 1000 00 00 98 268 488 146 00 00 207 586 207 53 53 263 526 105 00 00 200 60,0 20,0
yenilikeidir.
§ 250 00 00 750 00 48 48 143 595 167 00 00 276 586 138 105 105 158 47,4 158 00 00 20,0 60,0 20,0
Rekabet Kurumu, ¢aliganlarina deger katmaktadir.
Rekabet Kurumu, rakiplerine kiyasla daha bliyik 500 00 00 00 500 175 250 475 75 25 00 200 533 200 67 56 278 333 222 11,1 00 00 200 600 200

sermaye giiciine sahiptir.
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Rekabet Kurumu, rakiplerine kiyasla daha iyiuzun 00 00 500 500 00 25 100 500 325 50 00 69 414 414 103 11,8 176 471 11,8 118 00 00 400 200 400
vadeli yatirim degerine sahiptir.
Rekabet Kurumu, rakiplerine kiyasla daha etkin 00 1000 00 00 00 50 150 575 200 25 00 103 483 345 69 00 56 444 278 222 00 00 400 400 200
bir finansal yapiya sahiptir.
Ej:‘uargﬁtd':r“r“m“’genelanlamdﬁgﬁ@lﬁbirkam‘l 00 00 250 750 00 00 11,9 167 595 11,9 00 69 241 483 207 00 105 105 421 368 00 00 200 400 40,0
Rekabet Kurumu, diger kamu kurumlarindan farklt 9 99 00 1000 00 00 00 24 738 238 00 00 103 586 310 00 00 53 526 421 00 00 200 400 40,0
ozelliklere sahiptir.
Rekabet Kurumu, ¢alisma bigimiyle digerkamu g9 250 00 500 250 00 00 24 683 293 00 67 133 533 267 00 00 105 579 3.6 00 00 400 400 200
kurumlarindan ayrilmaktadir.
;ikiz?g*(“f“m““e”gi"o'“m'“duygu'a’a 00 00 250 250 500 00 00 171 61,0 220 00 34 138 5.7 310 00 53 105 632 211 00 00 00 800 20,0
Rekabet Kurumu’nun yaptigi agiklamalara genel 0o g9 250 250 500 00 00 7.1 524 405 00 00 138 586 276 53 00 00 632 31,6 00 00 200 600 200
olarak inanirim.
Tecriibelerime dayanarak sdylemeliyim ki Rekabet 500 250 00 250 00 333 524 143 00 00 241 655 103 00 00 368 421 158 00 53 200 600 00 200 00
Kurumu hig¢bir zaman séziinde durmaz.

o 00 250 00 250 500 00 00 48 619 333 00 33 33 633 300 00 53 53 526 368 00 200 00 600 200
Rekabet Kurumu, giivenebilecegim bir kurumdur.
Rekabet Kurumu, halkla kurdugu iletisimde 00 00 00 500 500 00 00 49 707 244 00 33 67 633 267 00 53 53 421 474 00 00 200 60,0 200
giivenilir ve diiriisttiir.
Ejﬁfn'mfummu’9a11$an1armadegerverenbir 250 250 00 500 00 24 170 98 561 146 00 100 233 500 167 11,1 00 278 556 56 00 00 400 400 20,0
Rekabet Kurumu, isbirligi i¢inde oldugu 00 00 00 750 250 00 24 71 643 262 00 00 267 500 233 00 00 00 632 368 00 00 200 400 40,0
kurumlara katki saglamaktadir.
Rekabet Kurumu, diger kurumlara gore dahaiyi 00 250 00 250 500 00 24 71 690 214 00 67 200 600 133 00 105 158 632 105 00 00 200 600 20,0
cevresel sorumluluga sahip bir kurumdur.
Rekabet Kurumu, galisanlarinin giivenligini 00 00 250 250 500 00 00 143 714 143 67 00 167 567 200 53 53 158 526 211 00 00 200 60,0 20,0
onemsemektedir.
Rekabet Kurumu, personelinin yiikselmesine 00 250 00 500 250 24 73 122 683 98 33 100 433 333 100 167 222 333 222 56 00 200 600 00 200
onem Vverir.
Z*deekrabem“mm“' liyakat ilkesine uygun hareket o9 g9 250 500 250 24 24 167 643 143 00 100 200 567 133 158 211 263 31,6 53 00 200 60,0 00 200
Rekabet Kurumu' nda personelin kariyer 00 00 250 250 500 00 71 262 595 7,0 33 67 433 367 100 158 158 368 263 53 00 200 600 00 200
planlamasi dikkate alinmaktadir.
Rekabet Kurumu, personelini akademik olarak 0,0 0,0 0,0 1000 0,0 24 95 262 452 16,7 00 00 16,7 46,7 36,7 53 53 105 73,7 53 00 00 200 40,0 40,0

ilerlemesinde destekleyen bir kurumdur.
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Kurumun personel goziindeki tanmilirligina isaret eden, kurumun faaliyetleriyle ilgili
bilgi sahibiyim sorusuna iligkin verilen cevaplari inceledigimizde, 25 ve alti yas % 75
kesinlikle katiliyorum, %25 oraninda ise katiliyorum segeneklerini isaretlemislerdir.26-
30 yas %81 kesinlikle katiliyorum, % 19 katiliyorum secenegini isaretlemisler. 31-40
yas araligi katilhlyorum %33,3 ve kesinlikle katiliyorum orant %66,7 olarak
goriinmektedir. 51 ve {izeri yas araliginda ise, %20 kararsizim, %20 katiliyorum, %40
kesinlikle katiltyorum ve %20 lik bir oranla da kesinlikle katilmiyorum cevaplarini
verdikleri sonucuyla karsilasmaktayiz. Bu dogrultuda diyebiliriz ki daha gen¢ calisan
olarak bahsedebilecegimiz, 25 yas alt1 ve 40 yas aralifinda kesinlikle katiliyorum ve
katiltyorum cevaplarinin disinda higbir secenek isaretlenmemis ve tam anlamiyla
kurumun faaliyetleri hakkinda bilgi sahibi olduklarini savunmuslardir. Ancak yas araligi
51 ve lzerine geldiginde kararsizlik ve kesinlikle katilmiyorum ifadelerine verilen
oranlar azimsanmayacak diizeyde karsimiza g¢ikmaktadir. Yani kurumda calisanlarin
yast ileri yas seviyelerinde muhalif ya da sorgulayici bir yaklasimla kararsizlik ve

katilmama ifadelerine yansidig1 goriilmektedir.

Yonetim Kalitesi,

Rekabet Kurumu, rakiplerine kiyasla daha iyi yonetim kalitesine sahiptir.

Yonetim kalitesi degiskenine iligkin calisanlarin yaslarina gore verdikleri cevaplara

baktigimizda 6zellikle kararsizlarda yas arttik¢a artis oran1 goriilmektedir.

25 yas ve alt1 calisanlardan higbiri kararsiz ifade vermemisken, 26-30 yas araliginda
calisanlardan, %27,5 kararsiz, 31-40 yas araligindakilerden %21°4 ii kararsiz, 41-50 yas

araligindakilerden %26,3 i kararsiz, 51 ve lizeri yas aralifindakilerden ise %40’ 1
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kararsiz secenegi isaretlemislerdir. Buradan hareketle katilimcilarin yaslar arttikga
yonetim kademesindekilere bakisi nispeten daha olumsuz bir tablo ¢iziyor diye ifade
ederken belki de mesleki bilgi, birikim ve tecriibeleri geregi aymi kademelerde
kendilerinin yer almasini istiyor olabilirler diye de yorumlayabiliriz. Tabii ki bu ifade
yalnizca bir yorum olmakla birlikte ilerleyen zamanlarda tespitine yonelik caligmalar da

sOz konusu olabilir.

Rekabet Kurumu, rakiplerine kiyasla daha iyi hizmet sunmaktadir.

Calisanlarin yaglarina gore Rekabet Kurumu’ nun rakiplerine kiyasla (diger kamu
kurum ve kuruluslari/uluslararasi rekabet otoriteleri) daha iyi hizmet sunmasi yoniindeki
soruya yas degiskenine bagli olarak verilen cevaplarin da ciddi oranda farklilastigini

gormekteyiz.

25 yas ve alt1 ¢alisanlardan %350 si kesinlikle katilmiyorum derken, bu oran en yakin
ifadeler diger yas gruplarinda katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum seceneklerinde
verilmistir. Yani yas ilerledikge kurumun diger rakiplerine kiyasla daha iyi hizmet

verdigine yonelik bir diisiince oldugu sonucu karsimiza ¢ikmaktadir.

Rekabet Kurumu’ nda personelin kariyer planlamasi dikkate alinmaktadir.

Calisanlarin yaslar1 degistikce bu soruya verilen cevapta da anlamli degisimler
karsimiza c¢ikmaktadir. 25 yas ve alti calisanlarda katilmiyorum veya kesinlikle
katilmiyorum segenekleri hi¢ isaretlenmezken, yas araliklari arttikga bu segeneklere
verilen cevaplarin oranlarinin da arttigini gormekteyiz. 26-30 yas araliginda %0
kesinlikle katilmiyorum, %7,1 katilmiyorum, 31-40 yas araliginda %3,3 kesinlikle
katilmiyorum, %6,7 katilmiyorum, 41-50 yas araliginda %15,8 kesinlikle katilmiyorum,

%15,8 katilmiyorum, 51 ve {zeri yas aralifinda %20 katilmiyorum secenegi
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isaretlenmistir. Verilen cevaplar1 degerlendirmek istedigimizde kariyer planlamasinin
ilk i yillarinda ¢ok dikkate alinmadigi ancak ilerleyen zamanlarda personelin ¢alisma
hayatiyla ilgili onceliklendirdigi konular arasinda yer aldigi seklinde bir yorum

yapilabilir.
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SONUC

Kurumsal itibarin Orgiit ¢alisan1 lizerindeki etkilerinin acgiklanmaya calisildigi bu
calismada; Rekabet Kurumu personelinin kuruma karsi, itibar algis1 oOl¢ililmeye
calisilmistir. Kurumsal itibar kavramina iliskin literatiirde yer alan tanimlar incelenmis,
bu dogrultuda kurumsal itibar kavraminin kurumsal imaj kavramiyla kimi diisiiniirlerce
ayni ya da benzer kabul edildigi goriilmiistiir. Dabrowski ve Odabasi, kurumsal itibar ve
kurumsal imaj kavramlarimin birbiri yerine kullanilabilecegini sdylemistir. Ancak
hazirlanan bu ¢alismada, kurumsal itibar, kurumsal imaj kavramindan ayr1 olarak ele
alimmistir ve kavramlarin farklarim ortaya ¢ikaran birtakim 6zelliklerine de ¢alismada
yer verilmistir. Ornegin, iki kavramin da algilanis asamasinda arada gecen siirenin
farklilig1 dikkat ¢cekmektedir. Kurumsal itibar kavraminin olusum siiresi olduk¢a uzun
bir zaman dilimine isaret ederken, kurumsal imaj bireylerin son algilarini igeren kisa

stireli algisal inga siirecini kapsamaktadir.

Kurumsal itibarin kavramsallastirllmasinda deginilen itibar kavrami, son derece kritik
oneme sahip, sayginlik ve etik degerler gibi, ilkesel durusa iliskin soyut degerler setini
iceren ve kurumlarin i¢inde yer aldiklar1 sistemde ayakta kalmalari i¢in Onemli
degerlere isaret eden bir kavramdir. Itibarin yonetilmesi de kavramin kendisi kadar
degerli ve onemlidir. Kurumsal itibar1 olusturan duygusal c¢ekicilik, iiriin ve hizmetler,
finansal performans, vizyon ve liderlik, caligma ortami ve sosyal sorumluluk gibi
bilesenler kurumsal itibar i¢in farkli boyutlar1 igeren kavramlar biitiinii olarak her bir
bilesen ayr1 ayri incelenerek ¢alismada ele alinmistir. Her bir bilesen farkli agilardan,
biitiinsel olarak kurumsal itibarin anlamlandirilmasma yardimer oldugu goriilmiistiir.
Duygusal cekicilik, vizyon ve liderlik, ¢calisma ortami, hizmet kalitesi gibi bilesenler i¢

paydaglari, kurum calisanlarini isaret ederken, finansal performans, iiriin ve marka
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kalitesi, sosyal sorumluluk gibi bilesenler dis paydaslara isaret etmektedir. Bir bakima
kurumsal itibar i¢ ve dis paydaslarin goziinden kuruma iligkin gelistirilen tutum ve
davraniglar, biitiinii olarak da ele alinabilir. Rekabet Kurumu’ nun paydas yapisi
incelendiginde dis paydaslar olarak, birinci derecede kamu kurumlari, yargi organlari,
tesebbiisler ve tesebbiis birlikleri olarak ele alinmistir. Ayn1 zamanda sivil toplum
kuruluglari, tiiketici dernekleri, hukuk biirolari, basin temsilcileri, akademisyenler ile
uluslararast kuruluslar da ikincil diizeyde 6neme sahip dis paydaslaridir. Rekabet
Kurumu’ nun i¢ paydaslari olarak ise, Kurum Baskani, Kurul {iyeleri ile kurumun diger
calisanlar1 olarak ele alinmis ve kurumsal itibarin insa siirecinde yiiksek oncelikli olarak

degerlendirilmistir.

Calismada kurumsal itibara iligkin kuramsal yaklasimlardan, kurumsal kuram, kaynak
temelli yaklagim, iki yonlii simetrik model ve paydas teorisi acisindan ele alinarak
degerlendirmelerde bulunulmustur. Ornegin, kurum veya kurulus icin rakiplerine kars
rekabet Ustlinliigli kazanmasini saglayan on 6nemli faktoriin, sirketin sahip oldugu
yetenek ve kaynaklarin olusturdugu goriilmektedir. Bu agidan kurumsal itibar,
sirketlerin sahip oldugu ve taklit edilmesi miimkiin olmayan degerli bir kaynak olarak

goriilebilmektedir.

Calisan destegini kazanmadan basarili olunmasinin ¢ok miimkiin olmadig1 giiniimiiz
diinyasinda, kurum ve kuruluslarin ne yapmasi gerektigine odaklanmas1 ve basarili bir
kurumsal itibar yonetim siirecini siirdiirmesi gerektigi goriilmektedir. Kurumsal itibar
yonetimi slirecinde, kurumsal itibar yonetimini olusturan kavramlarin, kurumsal kimlik,
kurumsal imaj, kurumsal kiiltiir kavramlarmin ayrimlarinin net bir sekilde belirlenmesi
ve her birine yonelik hedef ve planlamalarin yapilmasi gerekmektedir. Kurumsal kimlik,
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sembol, iletisim bigimi ve davranis kaliplarini iceren bir kavramdir (Birkigt ve Standler,
1986:45). Kurumsal kimlik ve kurumsal imaj kavramlar1 birbiriyle yakin iliski halinde
olan degerler setidir. Ornegin kurumsal imaj alg: ile ilgilidir, kurumsal kimlik ise
somuttur ve gercektir. Bir baska ornekle ifade etmek gerekirse, kurumsal imaj dis
paydaglarca degerlendirmeye tabii tutulan kanaatler, begeniler ya da elestirilerdir.
Kurumsal kimlik ise, i¢ paydaslarca ifade edilen kurum hakkindaki duygu ve diisiinceler
biitlintidiir. Kurumsal kiiltiir, kiiltiir kelimesinin 6zii geregi biitiinsellik i¢eren, hiyerarsik
olarak da kurumsal kimlik ve kurumsal imaj kavramlarini i¢inde barindiran biitiinlesik
bir kavramdir (Hatch ve Schultz, 1997:113). Kurumsal kiiltiir kavrami i¢in kurumsal
baglilik olgusu da dnemli bir yer tutar. Kurumun piyasada varligin1 devam ettirmesi ya
da itibarin1 korumasi noktasinda, kurum tiyelerinin var olan kurumsal degerleri kabul
etmesi ve onlara bagliliklarini ifade etmesi kurum kiiltiirii acisindan énemlidir ve kurum

kiiltiiriini gliglendiren etmenler arasinda yer alir (Schein’ den Akt. Dogan, 2013:67).

Rekabet Kurumu {izerinden hazirlanan bu ¢alismada, kamu tiizel kisiligi sifatiyla
kurumsal itibar yonetiminin kamusal yansimasi ve Onemi aktarilmaya c¢alisilmistir.
Kamuda yonetisim modelinin benimsenmesiyle aktif kamunun destegini almalar1 da
miimkiin hale gelmistir. Bu dogrultuda kamu kurumlar karsisinda birey pasif edilgen
bir yapida degil kurumlarin sorumlu davramislarimi adeta odiillendiren mesruiyeti
kazanmis bireyler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kamu kurumlar1 agisindan itibarin
olumsuz yansimalarina, genel olarak liyakatsiz yOnetim, personel se¢imi siirecinde
yasanan referans sisteminin varligi, adam kayirmacilik gibi birtakim olumsuzluklardan
bahsedebiliriz. Bu nedenle kamu go6ziinde itibar sahibi olmak, oncelikle kurum igi
iletisim kapsaminda personel ile saglanan uyumlanma siirecinde gizlidir. Personelinin
ihtiyaclarin1i 6nemseyen, ¢alisan goziiyle iiretilen hizmete bakan kurumlar kaliteli ve

verimli is sonuglar1 iiretebilecek ve her zaman itibarli sayilacaklardir. Ozel sektor
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acisindan incelendiginde ise dort temel parametre gbz Oniinde tutularak stratejik
yonetim anlayisi, insan kaynaklar1 yonetimi, finansal performans ve pazarlama yonetimi

gibi unsurlara iligkin konular detaylandirilarak anlatilmaya caligilmistir.

Arastirmada kullanilan itibar Katsayis1 Olgegine iliskin verileri ele alirsak; kurum
personelinin kurumu tanimaya iliskin verdigi cevaplardan, Rekabet Kurumunun
faaliyetleri hakkinda bilgi sahibiyim sorusuna c¢alisanlarin %92 si olumlu cevap
vermistir. Kurum personelinin uzmanlik gerektiren konulara iligskin bilgi sahibi olmasi
noktasinda kendini yeterli gordiigiinii ifade edebiliriz. Yonetim Kalitesi, Rekabet
Kurumu zeki ve yetenekli kisiler tarafindan yonetilmektedir sorusuna ise ¢alisanlarin
%86,9 u olumlu cevap vermistir. Buradan hareketle kurum personelinin basarili bir
yonetim kalitesi benimsedigi yorumuna ulagsmak miimkiin olabilecektir. Ayn1 zamanda
Rekabet Kurumu personelinin yetenekli c¢alisanlara sahip oldugu sorusuna ise
calisanlardan %066’ s1 katihyorum, %28 1 kesinlikle katiliyorum secgeneklerini
isaretlemislerdir. Yani %94’ lilkk bir oranla calisanlar kendilerini yetenekli olarak
gordiigii sonucuna ulasmak miimkiin olabilecektir. Ayn1 zamanda Rekabet Kurumunun
2020 Yillik Planinda yer alan SWOT analizini de inceledigimizde Kurumun giiclii
yanlarinda nitelikli c¢alisanlara sahip olmasi sonucu da acik¢a goriilmektedir.
Arastirmanin en 6nemli sorularindan biri Rekabet Kurumu personeli kuruma iliskin
olumlu bir itibar algisina sahip mi? Buradan hareketle elde edilen veriler
degerlendirildiginde genel olarak kurum personelinin olumlu bir kurumsal itibar
algisia sahip oldugu sonucuna ulagsmak miimkiin olacaktir. Ayn1 zamanda kurumsal
itibar algis1 yliksek olan kurum ve kuruluslarin nitelikli personeli blinyesinde tutmasinin
miimkiin oldugu ayrica, basarili mezunlarin kurumsal itibar algis1 yiiksek kurum ve
kuruluglar tercih edecegi sonuglar1 da s6z konusu olabilmektedir. Calisan bagliliginin

kazanilmasi, personelin ise ge¢ kalma, stirekli izin alma ya da isten ayrilma ve kurumsal
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gecisler gibi tercihlerde bulunmasinin 6niine gececektir. Sonug olarak Rekabet Kurumu
faaliyetlerini gerceklestirmesi asamasinda personeli tarafindan destek kazanacagi
yoniinde bir degerlendirme yapmak miimkiin olabilecektir. Kurumsal aidiyeti tam olan
bireylerin, 6zel hayat ve is hayati arasindaki dengeyi tam anlamiyla sagladigi
goriilmektedir. itibarli kurumlarm nitelikli ve gelecek vaat eden gencler tarafindan
tercih edildigi bilinen bir sonugtur. Universitelerde diizenlenen kariyer giinlerinde,
mezun olacak Ogrencilerin ilgilerini yonelttikleri sirketlere baktigimizda hem finansal
yonii giliclii hem de kamuoyu goziinde belli bir itibara sahip sirketler oldugunu

gorebiliriz.

Ancak tim bu degerlendirmelerin yani sira, Rekabet Kurumu’ nun kurumsal itibar
algisin1 dlgmek ve cgalisanlarin motivasyonunu degerlendirmek adina yeni ¢aligmalarin
yapilmasinin gerekliligi de s6z konusu olmaktadir. Kamu kurumlarinin da giderek bu
tarz aragtirmalar1 gerceklestirmesi kamusal iglerin basarili siirdiiriilebilmesi agisindan

bliylik 6nem tagimaktadir.
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