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ONSOZ

Tiurkiye Bilyiik Millet Meclisi agildiglr giinden bugiine her tiirlii zorlukla
miicadele ederek ayakta kalmis ve itibarin1 koruyabilmis bir kurumdur. Mili
Miicadelenin en ¢etin giinlerinde TBMM Evrak ve Tahrirat Miidiirii Necmettin Sahir
Bey “Milli istiklal miicadelemizin verimli olmasi neye baglidir” sorusunun
yoneltildigi tek soruluk bir anket uygulamasi c¢alismasini ilk milletvekilleri ile
yapmistir. En mesakkatli giinlerde bile aydin dislinlisini ve gelecegi
sekillendirirken bilimsel degerin 6nemini ortaya koymustur. Bu tiir ¢alismalara asina
olan TBMM son yillarda 6zellikle yeni teskilat kanununun yiiriirliige girmesi ile
birlikte hem kendine ve yasadigi topluma, hem de diinyaya doniik, yonetim biliminin
15181nda ilerlemeye devam etmektedir.

Itibar konusu kapsaminda ele alinabilecek temel konu basliklari, giiniimiizde
tizerinde uluslararasi boyutta gerceklestirilen ¢aligmalar ¢ergevesinde tanimlanmis ve
aciklanmaya ¢alisiimistir. TBMM nin itibarma etki eden bilesenlerin hangi basliklar
altinda toplanabilecegi, bu ¢alismanin devaminda konunun tiim bilesenlerini
kapsayacak sekilde, uygulamali olarak hayata gegcirilmesi ve kurum icinde yasayan
bir kavram olarak siirekliliginin saglanmasi ve korunmasi ile Tiirk Milletini temsil
eden TBMM’ne olumlu katki saglayacagi diistiniilmektedir., TBMM kurulmasi
esnasinda en temel deger olarak “hakimiyet kayitsiz sartsiz milletindir” diisturunu
almistir. Diinyada parlamentolarin izin ile agildigi bir donemde TBMM sadece ve
yalniz bir halkin hiir iradesi ile kendiliginden agilmistir. Sirf bu durum bile ayni
donemde agilan diger parlamentolar arasinda TBMM’yi itibarli bir konuma
getirmistir.

Itibar y&netimi konusunda, bilimsel, teknik, sosyal ve kiiltiirel faaliyetler ile
ulusal ve uluslararast degerler etraflica incelenmistir. Kurumsal itibar yonetiminin
net olarak ortaya konulabilmesi igin, itibarli birey, topluluk, kurulus ve kurumlardan;
kamu yararina ve toplumsal konuma etkisi oldugu diisiiniilen ilkeler gercevesinde
onemine deginilmistir. Bu ¢ercevede gorev yapmaktan onur ve mutluluk duydugum
kurumumda, mesai arkadaslarimin, kurumsal itibar ile ilgili algilarinin ve
beklentilerinin ortaya konulmasi ile yonetime katkilari arastirmasindan yola ¢ikarak
TBMM'nin itibar yonetimi incelenmistir.

Yiiksek lisans programindaki dersler boliimiinde, calisma konusunu
belirlememde, tez safhasinda aydinlatici ve yol gésteren yardimlarini hep yanimda
buldugum danismanim Dog. Dr. izzet Gokhan Ozbilgin’e, tez konusuna bagl olarak
gerceklestirdigim anket calismasinin hazirlanmasi ve yorumlanmasi siirecinde
kiymetli desteklerini biitiin ictenligi ile ortaya koyan Dr. Yiiksel Vardar’a, cani
goniilden desteklerini esirgemeyen, amirim ve yoneticimiz TBMM Genel Sekreteri
Dr. Irfan Neziroglu, itibar yonetimi alaninda ulusal ve uluslararasi diizeyde faaliyet
gosteren, Onerileri ve konferansa daveti ile ufkumda itibar olgusunun olusmasinda
katkilar1 bulunan Itibar Y&netimi Enstitiisii Baskan1 Orhan Samast’a, tez sablonumu



hazirlayan ve analiz ve ¢oziimlemelerde emegi olan ilkay Arndz’e, okulumda ve
egitim hayatimdaki biitlin hocalarima igten tesekkiirlerimi sunarim.

Hayata gelme sebebim olan, varliklar1 ve sorumluluklari ile yakin desteklerini
her zaman gordiiglim anneme ve manen yanimda olan babama, bu yolculukta bir s6z
ile bile olsa destegini gordiiglim esim ve ogullarima, tiim ¢alisma arkadaslarima ve
yakinlarima candan tesekkiir ederim.

24 Aralik 2014 Aysegiill GEZMEN
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OZET

KURUMSAL iTiBAR YONETIMi VE KURUMSAL iTIBAR ALGISININ
OLCULMESINE YONELIK BiR ARASTIRMA:
TURKIYE BUYUK MIiLLET MECLIiSi ORNEGi

GEZMEN, Aysegiil
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danismani: Dog. Dr. izzet Gokhan OZBILGIN
Aralik—2014, 119 sayfa

Gunimuzde tulkeler, kamu kurumlari, ozel sektor firmalar1 ve hatta
kisilerin basarisin1 belirleyen 6nemli unsurlardan biri olan ve sayginlik anlamina
gelen itibar soyut bir kavram olup c¢ogunlukla algilamalardan olusur.
Kiiresellesmenin de etkisiyle rekabetin uluslararasi bir alana tasindigi giiniimiizde
Ozellikle kurumlarin sundugu hizmetler biiyiikk 6lglide benzesmeye baslamis, bu
cercevede modern yonetim yaklasimlarindan biri olan itibar yonetimine iliskin
arastirmalar 6nem kazanmistir. Arastirmalar sonucunda gerek iilkeler, gerekse
uluslararas1 platformda, itibar1 yiiksek olgekli kuruluslar 6n plana ¢ikmistir. Iyi bir
itibar i¢in tlim sosyal paydaslarin beklentileri dikkate alinmis ve paydaslarin
beklentileri ile kurumun beklentileri uyumlastirilmstir.

Itibar1 etkileyen sosyal paydaslarin baginda calisanlar gelmektedir. Bu
caligmada, Tiirkiye Biiylik Millet Meclis’i ¢alisanlarina yonelik itibar algisi
incelenmis olup, c¢alisanlarin kendi kurumlarma itibar agisindan nasil bakiyorlar
algisinin cevabir Olgiilmeye ¢alisilmistir. Calismanin  sonucunda yoneticilerinin
kurumsal itibar yOnetimindeki roliiniin varligi belirlenmis ve kurumdaki
yoneticilerinin yonetim tarzinin ¢alisanlarin kurum itibarini algilamasini etkiledigi

tespit edilmistir. Ayrica bu ¢alismada Meclisin itibarina etki eden bilesenlerin hangi

Xi



basgliklar altinda toplanabilecegi tespit edilmis ve etkin bir itibar yOnetimin

saglanmasina iliskin Oneriler getirilmistir.

Anahtar Soézciikler: Modern Yonetim, Itibar, Kurumsal itibar, Tiirkiye Biiyiik
Millet Meclisi,

xii



ABSTRACT

CORPORATE REPUTATION MANAGEMENT AND A RESEARCH
TOWARDS THE MEASUREMENT OF CORPORATE REPUTATION
PERCEPTION: CASE OF THE GRAND NATIONAL ASSEMBLY OF

TURKEY

GEZMEN, Aysegiil
Master, Department of Managment
Thesis Supervisor: Assoc. Prof. Izzet Gokhan OZBILGIN
December 2014, 119 pages

Reputation, one of the most significant elements of the success of the states,
governmental institutions, private corporations and even the people, is an abstract
concept and is comprised of mostly perceptions. Services provided by the institutions
resembles each other more and more today and research regarding the reputation
management, one of the modern management attitudes, has gained importance. As a
result of the research institutions with high profile reputation have come into
prominence. For a good reputation, expectations of all of the social stakeholders are
taken into consideration and expectations of the stakeholders and the institution are
harmonized.

The most important social stakeholders that affect reputation is the employees.
This study examines the reputation as perceived by the employees of the Grand
National Assembly of Turkey and tries to measure the answers on the attitude of the
employees towards their institutions with regard to reputation. The existence of the
role of the executives with regard to the corporate reputation management has been
specified and the fact that the management style of the executives affects the
perception of the employees in relation to the reputation of their institution has been

identified as a result of the study. This study has also determined the subtitles of the

Xiii



components that affect the reputation of the Turkish Parliament and bring forward
proposals for a more effective reputation management.

Keywords: Modern Public Administration, Reputation, Corporate Reputation, The
Grand National Assembly of Turkey
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GIRIS

Kiiresellesen diinyada iilkeler sahip olduklar1 zenginliklerin yani sira
borg¢lanirken karsilastiklar1 faiz orani ile de degerlendirilmektedir. Ayni sekilde bir
sirket kredi kullanmak istediginde bilancolarinin yaninda piyasadaki itibari degerine
gore muamele gormektedir. Her iki durumda da oranlar1 yahut kredinin verilmesinde
itibar durumu mithim bir yer tutmaktadir. Uluslararasi kredi derecelendirme
kuruluslan iilkelerden ve uluslararasi sirketlerden yillik tiyelik ticreti alarak mali
durumlarini, yani borglanma durumlarin1 tim diinyaya ilan etmektedirler.
Giliniimiizde hemen her iilke ve sirketin mali durumu kiiclik bir arastirma ile
Ogrenilebilmektedir. Giivenilir bir sirket tarafindan not ile ilan edilmesi, diinya
kamuoyu nezdinde 6nemli bir itibar vesilesi olmaktadir.

Giivenle birlikte olusan itibar olgusu, soyut bir kavram olmasma ragmen,
kurumlarm somut degerleri olan finansal rakamlar1 etkilemektedir. Ozel sektor igin
yonetilmesi gerekliliginin algisal temsili olarak bilinen kurumsal itibar, artik devlet
kurumlarn i¢cinde deger ve onem arz etmektedir. Kurumlarin yillarca elde etmeye
calistig itibarlari, ufak bir kriz sonucunda kisa siirede kaybedilen deger olmasi,
yonetiminin zorlugunu da gostermektedir.

Kapitalizmin biitiin kurallariyla yasandigi giiniimiizde bir sirketi digerlerinden
farkli ve degerli kilan husus “iyi” isler yapmasina bagli olmaktadir. Sosyal projeye
kiiciik bir katki, bir sirketi toplum nezdinde “iyi” sirket kategorisine yiikseltmektedir.
Sirketin sosyal olarak yaptigi bir faaliyet, giinlerce yaptig1 reklamdan daha fazla
farkindalik yaratabilmektedir. Taninmak ve bilinir olmaktan ziyade, “iyi” taninmak
ve bilinmek daha fazla 6ne ¢ikmaktadir. Itibar tiim bunlarin toplamindan daha fazla
bir anlam ifade etmektedir. Bu bakimdan, itibarin yonetilmesi ¢ok 6nemli olup,
kurumlar itibarlarinin yonetilmesi icin gerekli Onlemleri almakta, caligmalar
yapmaktadir. Bu calismada da itibar yonetimi lilkemizin en énemli kurumlarindan
biri olan Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi (TBMM)’nde itibar yonetimi ele alinmustir.

Calismanin birinci boliimiinde kurum ve yonetim yaklasimlar ele alinmustir.

Kurum kavrami ve kurumun ozellikleri incelenmis, kamu yonetimi kavraminin



elemanlart ile kamu ve 6zel yonetim arasindaki benzerlik ve farkliliklar ortaya
konulmustur. Geleneksel ve modern yonetim yaklasim anlayisina iliskin konular
kisaca gozden gegirilmistir.

Kurumsal itibar yonetimi ve kurumsal itibar kavrami ikinci boliimiin konusunu
teskil etmistir. Itibarin tanimina, kavram olarak ihtiva ettigi bilesenlere ait bilgiler
verilmigtir ve ardindan itibarin tiim bilesenleri maddeler halinde aciklanmistir.
Kurumsal itibarin yiikseltilmesi i¢in yapilabilecek ¢alismalar ortaya konulmustur.

Calismanin tgiincii bélimiinde ise; TBMM evren ve bu evren de i¢ paydasi
sayilan calisanlarda O6rneklem alinarak, anket uygulamasi yapilmistir. TBMM nin
kurumsal itibar algisinin kurum ¢alisanlar1 tarafindan nasil algilandigini dlgiilmeye
caligilmistir.  Analizler yapilmis, elde edilen analiz bulgulari ile hipotezler
dogrulanmis ve yorumlar yapilmistir.

Yapilan calismanin sonucunda kurumdaki ydneticilerinin yonetim tarzinin
calisanlarin kurum itibarin1 algilamasini etkiledigi tespit edilmis olup, yoneticilerin
kurumsal itibar yonetimindeki roliiniin varlig1 gozler oniline serilmistir. Ayrica bu
calismada TBMM’nin itibarina etki eden bilesenlerinin hangi bagliklar altinda
toplanabilecegi tespit edilmis ve itibar yOnetiminin basta Meclis olmak iizere

kurumlarda nasil uygulanmasina iligkin 6neriler getirilmistir.



BIiRINCi BOLUM

KURUM, KAMU YONETIMIi VE MODERN YONETIM YAKLASIMLARI

Kurumlar, yonetim biliminin gereklerine uygun olarak yonetilir. Calisanlarina
ve topluma karst durumlart ve sorumluluklar siirekli takip edilir. Bu durumun
farkinda olan, bilingli davranan kurumlar basarili olabilmektedir. Bu boliimde kurum
ve kamu yonetimine dair kavramlar ile baz1 modern yonetim yaklasimlarina iliskin

bilgiler ele alinmistir.
1.1 Kurum Kavramm

Kurum, yasama siireci igerisinde bir arada bulunan insanlarin davraniglarini,
eylemlerini, aligkanliklarini, geleneklerini, degerlerini ve inanglarini ifade eden
formel ve informel kurallar biitiinlidiir. Kurum; acik bir amacin gerceklesmesi icin
bir insan toplulugunun etkinliklerini koordine eden sistemdir (Savas,2000:652).
Dogas1 geregi maddi, beseri ve fiziksel sistemler olan kurumlar, bu unsurlarin
uyumlulugu 6l¢iistinde etkin calisir ve kurumsal sinerji ortaya ¢ikarabilir. Sinerjinin
ortaya cikarilabilmesi i¢in fiziksel unsurlarin soyut degerlerle birlestirilmesi
gerekmektedir. Kurumlar; bir arada toplum halinde yasayan insanlarin davraniglart
ve eylemleri sonucunda olusan, uzun yasam siiregleri olan, zaman igerisinde degisim
geciren; olusmasinda, ortaya ¢ikmasinda, kabul edilmesinde ve yayginlagmasinda;
bilgi, 6grenme ve tecriibe ile ¢gok 6nemli bir rol oynayan, her toplumda yeknesak
olmayan, her toplumun kendine ait farkli; aligkanliklari, gelenekleri, degerleri ve
inanglart bulunan, gevre ile siirekli etkilesimde bulunan agik sistemlerdir (Aktan,
2005:1). Kurumlar, toplumdaki islevlerine ve kurulus gayelerine gore gesitli
“smiflara” ayrilmaktadir. Toplumun biitiiniinii ilgilendiren, davranislar1 diizenleyen
kurumlara Genel Kurumlar, buna karsilik toplumun sadece belirli bir kisminin

davramglarim diizenleyen kurumlara ise Ozel Kurumlar denilmektedir. Ote yandan,



kurumlar islevsel agidan degerlendirildiginde, Temel Kurumlar ve Yardimci
Kurumlar olarak ikiye ayrilmaktadir. Temel kurumlarda evrensellik, zorunluluk ve
onemlilik ve bir arada bulunmaktadir. Kurumlar hiyerarsisinin en {ist noktasinda
bulunan mihver (basat) kurumlar diger kurumlart da kendi islevi dogrultusunda
yonlendirir. Bunun yan sira kurumlari, Iesel Kurumlar ve Dissal Kurumlar seklinde
de smiflandirilmaktadir. I¢sel kurumlar, sosyal etkilesim sonucu kendiliginden ortaya
cikan kurallar demeti, buna karsilik digsal kurumlar, toplumsal yasami kontrol eden
ve/veya diizenleyen bir otorite tarafindan olusturulmus kurallar bitiintidiir
(Aydin,2000:20-24). Biitiin bu miinasebetler birtakim usullere gore islerler ve aile
kurumunu meydana getirirler. Bu usuller (kurallar) resmi (formel) ve gayri resmi
(informel) usuller olmak iizere ikiye ayrilirlar. Formel ve informel usuller
ayirimindan hareketle kurumlar1 da; Formel normlardan dogan kurumlar ve Informel
normlardan dogan kurumlar diye ikiye ayirmak miimkiindiir. Ancak bir sosyal grup
icerisinde ayn1 anda hem formel kurumlar ve hem de informel kurumlar bulunabilir.
Mesela, aile bir birincil sosyal gruptur. Kurulusu formel (kanunla) olmasina ragmen
aile i¢i iiyeler arasinda informel (6rf, adet, tore, gelenek, ahlak, ve din kurallar1 gibi)
kurallar mevcuttur. Ayni sekilde sendika bir menfaat birligidir. Grev, lokavt, kolektif
pazarlik onun kurumlaridir. Bu kurumlarmn isleyis bicimi birinci derecede formel
kurallarla belirlenmis olmasina karsilik, informel kurallar da bu kurumlarin olusum

ve isleyis tarzina etki ederler.
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Sekil 1.1: Kurumlarmn simiflandirilmast (Aktan ve Vural 2005:1).



1.2 Kamu Yonetimi ve Modern Yonetim Yaklasimlari

Insanlarin ortak bir gaye etrafinda bir araya gelerek kurduklar en biiyiik sosyal
ve siyasi sistem, devlettir. Bu kadar biiyilk ve son derece onemli bir sistemin
varligin1 en az sorunla devam ettirmesi, onu meydana getiren biitiin toplumu
ilgilendirmektedir.

Kamu yonetimi; devlet veya diger kamu tiizel kisileri tarafindan veya bunlarin
gozetim ve denetimi altinda genel, kolektif ihtiyaglar1 karsilamak, kamu yararim
saglamak i¢in kamuya sunulmus olan devamli ve muntazam faaliyetlerdir. Diger bir
ifadeyle kamu yonetimi, devletin kamu iktisadi tesebbiisleri ve diger kamu tiizel
kisilerin yiirtitmekle yiikiimlii olduklar1 kamu hizmetlerinin gerektirdigi asli ve
stirekli gorevleri, memurlar ve diger kamu gorevlileri eliyle yerine getiren yonetim
dalidir. Kamu ydnetiminin genel amaci kamuya yararli olmaktir. Ancak, bireysel ve
toplumsal ¢ikar catistiginda, toplumsal ¢ikardan yana olur. Kamu yo6netimi, bir yonii
ile kamu yararin1 gergeklestirmeye calisan yonetsel bir eylem alani, diger yonii ile bu
eylem alanin kendisine inceleme nesnesi yapan bir bilim dalidir. Kamu yonetiminin
siyasetten bagimsiz olarak incelenmesi gerekmektedir. Kamu yonetiminin idari
yonetiminden baska, mali olarak yonetilmesi de gerekmektedir. Yani vergi idaresi ve
vergi hukuku saglam olarak oturmus kamu idareleri, devleti ve toplumu giiglii
kilmaktadir.

Kamu sektorii ile 6zel sektoriin sahip olduklar ilkelerin farkli olmasi savi,
geleneksel kamu yonetimi anlayisinin kendini mesrulastirma sebeplerinden birisidir.
Bu goriise gore, kamu yoOnetimi; yasallik, hakkaniyet, kurumsal sorumluluk,
tarafsizlik ve kamu yarar1 gibi kendine has ilkelere sahiptir. Kamu yonetiminde
uygulanan usil, kural, orgiitlenme, gorev ve yetkiler, kamu personelinin hizmete
alinmasi, haklar1 ve yiikiimliiliikleri, kamu kurumlarinin mal ve hizmet satin almalari
yasal diizenlemelerle belirlenmistir. Ozel kesimdeki yasal diizenlemeler genel
niteliktedir, fazla ayrintili degil ve say1 bakimindan azdir. Kamu yonetimi gelirlerini
cogu durumlarda vergilerle saglarken, 6zel isletmeler iirettikleri mal ve hizmetlerin
satigina bagl olarak gelirlerini tiiketicilerden elde etmektedirler Kamu yonetimleri
her seyden once sahip olduklar1 yonetim anlayisini tahlil etmek zorunda kalmislardir.
Toplumun diger tarafin1 meydana getiren 6zel sektor kamu yoOnetimini yOnetim

biliminin takibi yoniinden geride birakmaktadir. Ciinkii 6zel sektdr esnek yapisi



sayesinde c¢ok hizli hareket etmekte, menfaatinin oldugu gelismeleri hi¢ zaman
kaybetmeden uygulamaktadir. Bu durum kamu yonetiminde de, ¢abuk hareket etme,
hizli karar alma, yonetime dinamik ve daha esnek bir yap1 kazandirma, degisen ve
gelisen kosullarin ortaya ¢iktigi toplumsal taleplerin karsilanmasi amacina yonelik
bir yap1 olusturma gibi siiregleri getirmistir. Bu sebeple devamliligini saglayabilmek
icin kamu kurumlarinin kir etme amaci ve zorunlulugu yokken, o6zel sektor
kurumlarinin temel amaci kar etmektir (Eryilmaz, 2006: 9-39). Kamu hizmetlerinin
sunumunu derinden etkileyen bir ¢cok c¢aba ve yaklasim 6zellikle son 20-30 yildir
global 6l¢ekte kamu yonetimini etkisi altinda tutmaktadir. Bu yeni olusumla, artik
kamu yonetimleri eskiden oldugu gibi tepeden inmeci, vatandas istek ve
beklentilerine duyarsiz, asir1 biirokratik ve merkezci, gizli -kapakli ve sorgulanmayan
yontemlerle hareket eden yapilar olmaktan cok; farkli toplumsal aktorlerle isbirligi
igerisinde politikalar olusturan, yerinden yonetime agirlik veren, katilimci ve hesap
verebilen, etik yolsuzluklara duyarli, vatandas istek ve beklentilerine duyarl yapilara
dogru kayma egilimi gostermektedir (Balci, 2011:11).

Glinlimiizde kamu yonetimi ve 0zel yonetim arasinda farkliliklardan cok
benzerlikler 6n plana ¢ikmaktadir. Modern yonetim yaklasimlarinin bir¢ogu artik
sadece Ozel yonetimde degil, kamu yoOnetiminde de benzeri yaklagimlarin ayni
normlar ile uygulandig1 goriilmektedir. Ozellikle i¢ denetim, performans ydnetimi,
halkla iliskiler, gelisen bilgi ve iletisim teknolojileri ile e-devlet siirecinde yasanan
gelismeler bu iki yonetimi de 6nemli sekilde etkilemistir.

1970’lerin sonu ile yonetim anlayisinda ciddi degisiklikler meydana gelmis,
kamu yOnetimi alaninda yeni diisiince tarzlar ile geleneksel yonetim gézden diigmiis,
modern yonetim anlayiglari ortaya c¢ikmaya baslamistir. Bilimin her alaninda
meydana gelen gelismeler yonetim bilimini de dogal olarak etkilemistir. Daha iyiyi
arama ve gerceklestirme arzusu, bu alanda da kisa zamanda kendini gostermistir. Salt
insana dayali yonetim yerine insana ve bilgiye dayali yonetim anlayis1 giiglii bir
sekilde tiim diinyada kabul goérmiistiir.

Yeni anlayig; Orgiit ve yonetiminde yonetici ve yonetilen arasinda insancil
davraniglarin varligi, yonetim ile halk arasinda 1yi iligkilerin kurulmasi, hem orgiit
icinden hem disindan yo6netime katilimlarin olmasi, hedef kitlelerin istekleri ve
beklentileri dogrultusunda mal ve hizmet iiretilmesi, hizmet alanlarin ve sunanlarin
maddi ve manevi agidan memnun edilmesi gibi 6zellikler iizerinde odaklanmaktadir

(Ozer, 2006: 4).



Modern yonetim yaklasimlari, geleneksel teorilerden farkli olarak insani,
bicimsel yapiyi, orgiit ile ¢evresi arasindaki iliskiyi ve Orglitii olusturan ogelerin
arasindaki iliskilerin niteligini incelemelerinin kapsamina alarak, orgiitii daha genis
bir ¢ergevede inceler (Polatoglu, 2003:46). Modern yonetim diisiincesine gore;
orgiitler, cevreden aldiklar1 girdileri bir donilisiim siireciyle ¢ikti1 haline gevirerek,
cevreye sunmaktadir. Bu ¢iktilardan bir boliimii, daha ilerideki ¢iktilarin girdisini
olusturmak tizere sisteme geri donmektedir. Geribildirim denilen bu durum, sistemin
kendi davranisi hakkinda bilgi toplanmasi ve bu bilgiyi 6nceden belirlenen hedeflerle
karsilastirarak, sapmalar varsa, bunlarin diizeltilmesi anlamini tagimaktadir (Karalar
vd., 2002:107). Modern yonetim yaklasimlarindan kamu hizmetlerinin sunumunda
daha da belirginlesmesi bu egilimi hizlandirmistir. Modern yonetim yaklasimlarindan
one cikanlar asagidaki sekilde siralanabilir:

a)  Toplam Kalite Yonetimi: Genel olarak kalite kavramia bakildiginda
sadece mal ve hizmet anlagilmaktadir. Ancak kalite, organizasyonda iiriin ve
hizmetin ortaya c¢ikmasinda etkili olan tiim faktorleri (liderlik kalitesi, yonetim
kalitesi, sistem kalitesi, insan kalitesi, donanim kalitesi vs.) igermektedir (Aktan,
2011a: 20). Toplam kalite yonetimi; bir kurulusun tiim siireclerinde kaliteyi artirma,
gelistirme ve yaraticilik igin tiim ¢alisanlarin katilimi; planli, sistematik yaklagim ve
siirekli gelisme, iyilestirme yolu ile miisterilerin memnuniyetini saglamak olarak
Ozetlenmektedir.

b)  Stratejik Yonetim: Ozel sektdr, kamu sektorii ve kar amaci giitmeyen
gontlli sektorde faaliyet gosteren tiim organizasyonlarda gelecege yonelik amag ve
hedefin belirlenmesine ve bu hedeflere ulasabilmesi i¢in yapilmasi gerekli islemlerin
tespit edilmesine imkan saglayan bir yonetim teknigidir (Aktan, 2011b:2). Stratejik
yonetim, ¢evredeki degisiklikler karsisinda organizasyonun zayif ve gii¢lii yonlerine,
sahip oldugu kaynaklara bakilarak kararlar vermesini gerektirmektedir (Barutgugil,
2004:53-54). Stratejik yonetimde gelecegi karsilamak yerine onu ongoriilen sekilde
bi¢cimlendirmek, kendi gelecegine sahip olmaktir. Glinlimiizde her tiirlii biiyiikliikteki
firmalarin basarili olabilmeleri, stratejik olarak yonetilebilmelerine baglidir.

c)  Sistem Yaklasimi: Daha ¢ok belirli bir diisiince tarzini ifade eden sistem
yaklasimi, kuskusuz daha onceki yonetim yaklagimlarini ikame eden bir yaklagim

degildir. Bu yaklasim, yonetim diigiince ve uygulamasina yeni boyutlar, 6zellikler ve



degisik bir bakis agis1 getiren bir yaklasim olarak yorumlanmalidir (Simsek, 2002:
95). Sistem Yaklagimi; yoneticiyi gorevini dar bir sekilde sadece kendi fonksiyonu
acisindan yorumlamaktan kurtararak, kendi sisteminin bagli oldugu diger alt
sistemleri ve ¢evre kosullarin1 da dikkate almak zorunda birakacak, kendi sisteminin
amaglarin1 daha genis bir sistemin amaglar ile iliskilendirme firsat1 verecektir.
Organizasyon yapisini, alt sistemlerin amaglari ile uyumlu bir sekilde kurma
olanagina, alt sistemleri degerlendirirken bu sistemlerin esas sisteme yaptiklari
katkiy1r belirleme olanagina kavusturacak, dis ¢evrenin isletme iizerindeki etkilerini
daha rahat net degerlendirebilme imkani verecek yararlar saglayacaktir (Kogel,
2010:250).

d)  Kriz Yonetimi: Kriz, kelime anlanmu itibariyla iyi veya kotiiye donme
noktasi, Olim kalim ani, birdenbire meydana gelen kotliiye gidis yoOniindeki
gelismeler, tehlikeli an demektir. Kriz durumu; krizi tespit etmede, 6nlemede veya
degisikliklere uygun cevap vermede yetersiz kalinmas: halinde ortaya ¢ikmaktadir
(Karakaya, 2004: 226). Bu duruma gore kriz, beklenmeyen anda istenmeyen sonuglar
olusturan durum olarak tanimlanabilmektedir. Kriz yonetimi ile krizin tespit
edilmesinden, kriz aninin, kriz siiresinin ve kriz sonrasinin yonetilmesini esas alan
hazirlik ve uygulamalar biitiinii kastedilmektedir.

e)  Catisma Yonetimi: Catisma, oOrgiitte ¢alisan bireylerin gorevi, egitimi,
yasi, cinsiyeti gibi sosyolojik 6zellikleri ne olursa olsun, ahlak, karakter, yasadiklari
ve yetistikleri aile, toplum kesimi, diinya goriisii, hayata bakis1 vb. gibi daha bir¢ok
psikolojik 6zelliklerinden kaynaklanan uyumsuzluklari ifade etmektedir (Oztekin,
2002). Catismanin olumlu ve olumsuz yonleri dikkate alindiginda ise, siddeti yok
etmeyi, insanliktan uzaklastirmayi, barbarligi, uygar diizeydeki kontroliin
kaybedilisini, mantiksizlig1 gosterdigi gibi, macerayi, yeniligi, gelismeyi ve
yaraticiligi da gosterebilir seklinde agiklamaktadir (Seval, 2006:246).

f)  Zaman Yonetimi: Zaman, Tirk Dil Kurumu sézligiinde “bir isin, bir
olusun icinde gectigi, gececegi veya gegmekte oldugu siire” olarak tanimlanmaktadir
(Tirk Dil Kurumu, 2011). Zaman yonetimi, amaglara ve hedeflere ulasmada 6nemli
bir kaynak olan zamani verimli ve etkin kullanma ¢abasidir. Zaman yonetiminde s6z
konusu olan mevcut zamanda nelerin yapilabileceginin planlanmasidir. Zamanin

tamamina yakiini ¢aligarak gecirmek, zamani yonetmek anlamina gelmemektedir.



Boyle bir durumda sadece zamanin bireyleri yonettiginden s6z edilebilir (Kobifinans,
2011). Orgiitsel zamanin diger kit kaynaklardan farkli ozellikleri bulunmaktadir.
Cinkii satin alinamaz, satilamaz, kiralanamaz, depolanamaz, biriktirilemez,
arttirilamaz, tiretilemez ve degistirilemez 6zelliklere sahiptir. Yapilabilecek tek sey
onun harcanmasidir. Boylece orgiitsel zaman, biitiin orgiitsel siire¢lerde yararlanilan
en kit kaynaktir ve bu niteligi ile orgiitteki her tiirlii caba ile ilgili ¢iktinin siirlarini
belirleyen bir kaynaktir (Yilmaz ve Aslan, 2002:27).

g) Ogrenen Organizasyonlar: Bilgi yaratmak, dgrenmek, ¢alisanlarin bu
yonde motivasyonunu saglamak, ulasilan sonuglari organizasyon bilgisi haline
getirmek ve bu bilgiyi sorun ¢ozmede kullanabilmektir. Bu kavram,
organizasyonlarin insan kaynaklarina Onem vermelerini, bu kaynaklar
gelistirdiklerini, bu kaynak sayesinde yasamalarimi saglayacak stratejileri
gelistirebileceklerini  ileri  siirmektedir. Tiim  organizasyon ¢alisanlarinin
cevrelerinden, gecmis deneyimlerden ve arastirma yolu ile yeni fikirler liretmeleri,
yeni is yapma usulleri ve yeni iirlinler gelistirerek organizasyonun rekabet giiclinii
arttirmalarina dayanmaktadir.

h)  Stres Yonetimi: Orta derece ya da 1limh diizeyde stres insan viicudunu
canlandirarak tepki gosterme yetenegini arttirirken, fazla stres kisi iizerinde elde
edilemeyecek istek ve kisitlamalar koyacagindan is basarisinin diismesine neden
olmaktadir. Stresin; c¢evresel, Orglitsel ve bireysel nedenleri bulunmaktadir.
Yoneticilerin bu nedenleri ortaya koyarak ¢oziim liretmeleri, orgiitler igin biiyiik
Ooneme sahiptir.

i) Personeli  Gii¢lendirme: Calisanlarm, kendilerini motive olmus
hissettikleri bilgi ve uzmanlarina olan giivenlerinin arttig1, inisiyatif kullanarak
harekete gecmek arzusu duyduklari, olaylar1 kontrol edebildiklerine inandiklar1 ve
organizasyonun amaglari dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklar isleri
yapmalarint saglayan uygulamalar1 ve sartlar1 ifade eder. Organizasyondaki bir
yoneticinin, hiyerarsik, idari ve biirokratik hi¢bir engele takilmadan miisteri
isteklerine cevap verecek kararlarimi alabilecek sekilde yetkilendirilmesi ve
yetistirilmesi anlamini tagimaktadir.

J)  Kiigiilme ve Kademe Azaltma: Maliyetleri diisiirme, karar siirecini

hizlandirma, rakiplerin davranislarina daha hizli cevap verme, haberlesmeyi etkin



hale getirme, miisteriye odaklagsma verimlili§i artirma, sinerjiyi artirma ve kisisel
sorumluluklart daha kolay izlemeyi amaglayarak calisanlari azaltma, pozisyon ve
hiyerarsik kademeleri azaltmayi ifade eder. Isletme finansal olarak kiigiilmeyebilir,
hatta kiigtilerek biiyliyebilir. Kademe azaltmada ise isletme organizasyonunu daha
yalin hale getirmek, hem de karar veren ile isi fiillen yapan arasindaki mesafeyi
kisaltmak, organizasyonu basik hale getirmektir.

K)  Sifir Hiyerarsi: Organizasyon yapisini hiyerarsik acidan farkli kademeler
yerine, kiiciik ve kendi iginde yeterli ve ayni1 diizeydeki gruplardan olusan bir yap1
olarak gormektedir. Mevki otoritesine dayanan hiyerarsik farklilik yerine 6rnegin;
bilgi ve yetenek temeline dayandirilmalidir. Organizasyon yapisinin 6zelligi, her
grubun kiiciik bir isletme gibi davranmasidir. Ayni isletme i¢indeki kiigiik gruplar,
birbirlerini ayr1 bir isletme gibi goriip, pazar kosullar1 ¢ercevesinde birbirleri ile is
iligkisi kurabilirler.

I)  Yaln Organizasyon: Isletmelerde, haberlesme ve karar almay1 geciktiren,
organizasyon kademeleri azaltilmis, karar verme ile ilgili prosediir ve talimatlar
basitlestirilmis ve biirokratik yapidan arindirilmis, miisterilerin ve pazarin isteklerine
hemen cevap verebilen esnek, kiigiilmiis ve girisimcilik ruhu kazanmisg
organizasyonlardir (Demir, 2009:4-6).

m)  Kurumsal Yonetisim: Hiikkiimet etme anlamindaki “y6netim” kavraminin
yerini doldurmak {izere ortaya ¢ikmis yeni bir kavramdir. “YOnetim” hiyerarsik
nitelikteki biirokratik yapiya dayali yonetim modeliyken; yonetisim, yonetim
siirecinde rol oynayan aktorler ve oOrgiitler arasindaki etkilesim, formel ya da resmi
sifat1 bulunmayan kisi, grup ve kuruluslarin katilimiyla, hiyerarsik biirokratik yap1
yaninda, hiikiimet dis1 aktorlerin de yonetim faaliyetinde yer aldigi yonetim
modelidir. Yonetisim, esneklik, demokratiklik, ¢ogulculuk, agiklik, hesap verme ve
yerellik, performans ve toplam kalite unsurlarini barindirmaktadir. Yo6netisim, giliciin
nasil kullanildigi, kararlarin nasil alindigin1 ve vatandaslarin yonetim siirecine nasil
katildigin1 belirleyen bir siiregtir (Batal, 2010). Kurumsal yonetisim, kurumlarin nasil
yonlendirildigi ve denetlendigidir. Kurumun farkli paydaslarinin, haklarinin ve
sorumluluklariin belirlenip, netlestirilmesi ile saglanir.

n)  [Itibar Yonetimi: Kurumun, i¢ ve dis paydaslar nezdinde ki itibartyla ilgili

algilamalar belirleyip planli bir sekilde yoneterek, kurumun itibarin1 korumak ve
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devamini saglamak olarak agiklanabilir. Itibar Yénetiminin temelinde biitiinsellik,
tutarlilik, kalicilik ve siirdiiriilebilirlik vardir. Bir bagka deyisle kurumun itibarimni
zedeleyebilecek olumsuz durumlara kars1 kurumsal siirecin revize edilerek, kurumsal

itibar1 tehdit edebilecek olaylar1 6nceden belirlemek ve ortadan kaldirmaktir.
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IKINCi BOLUM

KURUMSAL iTiBAR VE YONETIMi

Sanalligin bir kavram olmaktan 6teye gecip sonuglar itibariyle fiziksel bir
gercek oldugu diinyada, iletisim ile biitlin sinirlar1 engel tanimaksizin asarak her yere
ulagsmaktadir. Daha diin sayilacak bir zaman diliminde radyo frekansi ile
Ozgurliigiine kavusan iletisim, artik yer istasyonlari, uydular, fiber optik kablolar ile
151tk hizinda akilli telefonlara, tabletlere, bilgisayarlara, haber merkezlerine
akmaktadir. Sirketler mali durumlarimi yillik bilangolari ile kurumlar yillik faaliyet
raporlar1 ile kamuoyuna duyurarak sahip olduklari itibar algisini giiclendirmeye
calismaktadirlar. Bunun disinda katkida bulunduklari her bir sosyal faaliyet
hanelerine arti olarak islemektedir. Artik yapilmasi gereken tek sey mevcudun
korunmas1 ve gelistirilmesidir. Iste biitiin mesele bu mevcut itibarmn ne kadar

oldugunun, zaman i¢inde ne kadar degistiginin sayisal olarak ortaya konulmasidir.

2.1 itibar Kavram

‘Itibar’ Arapca kokenli bir kelimedir. Giinliik hayatta sayg1 gorme, degerli ve
giivenilir olma durumu, saygmlik anlamlarinda kullanilmaktadir. Muteber sozciigii
de Arapca da itibar sozciigii ile ayn1 kokten gelmektedir. Tirk Dil Kurumu’nun
Tiirkge Sozluglinde “’muteber’” kelimesi saygin, itibart olan, hatir1 sayilir, s6zii geger
olarak tanimlanmaktadir. Muteber olmada bir siirdiiriilebilirlik gizlidir. Itibardan sdz
edilirken; bir kisi, kurum ya da marka hakkinda olusan kapsamli yargilardan s6z
edilmektedir. Bir kurum ya da marka igin ‘itibar’ mdisterilerin, yatirimcilarin,
tedarikgilerin, ¢alisanlarin ve toplumun ortak duygusal tepkisi olarak karsimiza
cikmaktadir. Ister kurum, ister birey olsun iyi bir itibara sahip olmak pek ¢ok avantaji

da beraberinde getirmektedir. Her seyden oOnce itibar sahipleri, rakiplerine gore
daima daha fazla tolerans gérmektedirler (Acar, 2012: 12-13).
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Itibar gormek ve begenilmek hayatin en énemli unsurlarindan olduguna gore,
bunlar insanin dogal beklentisidir. Bu duygu, iyiyi ve gilizeli aramanin da en 6nemli
kosuludur. Insanlar, yaptig1 is ne kadar basit olursa olsun isine sayg1 gdsterilmesini,
kendine 6zgii umut ve kabiliyetlerinin takdir edilerek, gelistirilmesini beklerler.
Insanlarin itibari, toplum icinde yasamlarin siirdiiriirken olusur, gelisir ve hatta yok
olur (Onmus, 2003:13). itibar, sayry1 arttirarak deger yaratma degil yarini insa etmek
icin fiziki olmayan diisiinceyle paha bicilmez degere doniistiirebilmek ve
stirdlirebilmektir.

Kiiltiir, kimlik, imaj ve marka bir kurumun paydaglarina tanitilmasinda
kullanilan kavram, anlam ve yorumlama sisteminin dort bilesenidir (Bozkurt,
2011:49).

Sirket kimligi Sirket Kimligi Diger Tanimlayict
Sembolleri Ozellikler

Sirketi Tanimla
—

Hatirla

Geligtir

<

Sirket Imaji

>

Bu sirkete
uygun degerler
roller ve davraniglar

Sirkete saygt

gosterilmesi ve
deger verilmesi
Sirket Itibari

Siiper Marka: Gliven Inang Destek

<

Sekil 2.1: Kurum kimligi, kurum imaj1 ve kurum itibar1 arasidaki iliski (Giimiis ve Oksiiz, 2009:38).

Itibarin {izerinde etkiyi belirleyecek olan gercekler degil, algilamalardir,
Paydagslarin begeni Olgiitleri birbirlerinden farkli oldugu ic¢in kurumsal itibar, i¢ ve

dis paydaslar tarafindan farkli sekillerde algilanabilmektedir. Algilama zihinsel bir



stire¢ olup, izlenimlerin anlamlandirilmasini igermektedir. Bu nedenle, kurumsal
itibar ile ilgili algilamalarin ydnetilmesi gerekmektedir. Itibarm algilama ve
gerceklik gibi iki unsurdan meydana geldigi Sekil 2.2’de ifade edilmektedir. Bu
unsurlarda algilama, orgiitiin paydaslar tarafindan nasil algilandigi ve Orgiitiin
diislincelerinin, yapmak istediklerinin disaridan gorinisiiyle ilgilidir. Gergeklik ise;
orgiitlin politikalari, uygulamalari, yontemleri, sistemleri ve performansiyla ilgili
gercek durumu; yani su anda icinde bulundugu mevcut pozisyonudur. Itibar,
gerceklik ile algilama arasindaki kaginilmaz boslugun doldurulmasi ile ilgilidir.

Mevcut durumla, diisiince ve beklentileri arasinda bag kurmaktir.

GERCEKLIK
|
|
|
Organizasyon i Mevcut
Etigi < ] > Ahlaki
(virtues*) I Degerler
: (values)
|
|
ITIBAR

*Erdem (virtue), toplum tarafindan kabul edildigi ve onaylandig:
zaman deger (value) haline gelir

Sekil 2.2: Gergeklik ve itibar (Karakose, 2007:17).

Itibar, bir orgiitiin nasil goériindiigiiniin dlgiisiidiir. Orgiitle ilgili herhangi bir
karar alindiginda, diizenli olarak i¢ ve dis paydaslarca benimsenir. Ustelik itibar,
sadece diger bilgi araglar1 ya da oOrgiit tarafindan gonderilen bilgi mesajlarindan
meydana gelmez. Paydaglarin goriisii ve orgiitiin eylemlerinin yorumlanmasi itibari
tam olarak anlatmaz. Bu anlayis ve yorumlar, orgiitten gonderilen bilgi sinyallerinin

bireyler tarafindan nasil algilandigini gdsterir. Itibar agisindan &nemli bir konu da; ic
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paydaslar (calisanlar) ile dis paydaslarin (miisteriler, hissedarlar, tedarikgiler, fon
kaynaklari, hiikiimet, medya, rakipler, toplum, kanaat Onderleri vs.) kurumlar
hakkindaki goriisleridir. Bu noktada imaj ve kimlik kavramlar1 ortaya ¢ikmaktadir.
Bunlar ayn1 zamanda itibar1 olusturan ana unsurlardir. Bu kavramlar kisaca sOyle
agiklanabilir:

Kimlik; Orgiitiin kendisi ile ilgili diisiinceleridir. Baska bir deyisle orgiitiin
kendisini nasil gordiigi, i¢ paydaslar tarafindan nasil algilandigini ifade eder. Ayrica
itibar1 giiclendirmek amaciyla girisilen kurumsal faaliyetleri de igerir. Imaj;
Paydaslarin, oOrgiitii nasil gordiigiidiir. Fombrun, Orgiitlerin itibar1 igin sunlari
onermektedir: Mevcut itibariniz1 ve rakiplerinizin itibarin1 degerlendirin, itibarinizin
gelecegini iyi analiz edin ve gelecekle ilgili planlarimizi fonksiyonel bigimde
diizenleyin. itibarin temelleri; giivenilirlik, diiriistliik ve sorumluluk gibi degerlerden

olusmaktadir (Karakose, 2007:7)

Paydas Degerinin Y onetimi

Ise Alma Paydas
Personel
Kalitesi Ortak Karar Alma
a4
<
m
op—
F
o—
Performans Hiimet
Mevcut Akis - Politikalar1
Personelin —
Morali steri
\ Kararlar1
Is Stratejisi Is Cevresi

Sekil 2.3: itibarmn etki alan1 (Karakose, 2007:8).

Sekil 2.3°de goriildiigl iizere, itibar tlim sosyal paydaslar iizerinde 6nemli bir

etkiye sahiptir. Oncelikle yetenekli calisanlarin ise alinmasini, istihdam edilen
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kalifiye elemanlarin gdsterecegi listiin performans neticesinde miisteri ve g¢alisan
memnuniyetinin saglanmasinda etkilidir. Iyi bir itibar, kurumun hem i¢ hem de dis
paydaslar tarafindan destek gormesini saglar. Orgiit ydneticileri tarafindan ortak bir
sekilde alinan isabetli kararlar kurumun piyasadaki rekabet avantajini arttirarak daha
iyi performans gostermesine ve verimli olmasina dolayisiyla giiclii bir itibar
kazanmasina katki saglayacaktir.

Itibarin bircok yarar1 vardir. Bunlar arasinda; iiriinler i¢in katma deger bir fiyat
saglamasi, fiyatlarin yonetilerek tiriinlerin daha diisiik fiyattan alinmasi, ise alinacak
elemanlarin daha kolay ikna edilmesi, tecriibeli ¢alisanlarin ve bilingli miisterilerin
kazanilmasi, daha fazla gelir elde edilmesi, kriz durumlarinda daha az riskle
karsilagilmas1 ve Orgiitiin saygmhiginin korunmasi, miisteri ve calisan sadakatini
gelistirmesi, paydaslar tarafindan daha fazla tolere edilme gibi unsurlar sayilabilir
(Kumar, 1999:25).0lumlu bir itibar sayesinde bir orgiit, rakiplerin engelleme
faaliyetlerine karsi korunur, rekabet avantaji saglar, en yetenekli elemanlar1 geker,
orgiitsel siiregteki eksiklerin giderilmesine yardimci olur. Yeni pazarlara girerken
Orgiitii lirtin ve hizmetleri i¢in deger yaratir ve en 6nemlisi kriz zamanlarinda koruma
saglar. Itibar kendisini var eden kavramlar agisindan son derece genis bir yelpazeye
sahiptir. Itibarin sahip oldugu kaynaklar aym1 zamanda c¢ok esnek yapida olma
ozelligine sahiptir.

Itibarin kaynaklar1 su basliklar altinda toplanabilir:

Bilgi ve Yetenekler: Bir kurumun galisanlar1 bilgi ve yetenek yoniinden ne
kadar yeterli olursa kurumun su andaki ve gelecekteki basaris1 o derece olumlu
etkilenecektir. Calisanlarin yetenekleri gelisim i¢in ¢ok dnemlidir.

Duygusal Baglantilar: Miisterilerle, kurumun {riin ve hizmetleri arasinda
duygusal bir bag olugsmalidir; organizasyon kiiltiiriinii, algilanan degerleri ve
paydaslarla nasil bir iliski kurulacagini da kapsamaktadir.

Liderlik, Vizyon ve Istek: Paydaslar, organizasyonu algilamalarma gore bir
degerlendirmeye tabi tutarlar.

Kalite: Uriin ve hizmetlerin kalitesi, miisterilerin beklentilerine cevap
vermelidir.

Finansal Giivenirlik: Kurumun performansinin degerlendirilmesi sonucu tespit
edilmektedir. Giivenirligi insa etmek icin Oncelikle paydaslarin ¢ikarlar1 ve

beklentileri dikkate alinmalidir.
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Sosyal Giivenilirlik: Kurumun, toplum igindeki pozisyonu ile ilgilidir. Kurum,
uygulamalari ile toplumda iyi bir izlenime sahip olmali, ayn1 zamanda toplumun
ihtiyaclarini da dikkate alarak faaliyetlerini siirdiirmelidir.

Cevresel Giivenilirlik: Kurumlar, gelecek nesiller i¢in kotii bir miras
birakmayacaklarini garanti etmek durumundadirlar (Argiiden, 2003:9).

Itibar yonetiminin temelinde biitiinsellik, tutarlilik, kalicilik ve siirdiiriilebilirlik
vardir. Giivenilirlik ise, kurumun itibarinin onu taniyanlar arasindaki kalitesidir.
Uriin ya da kurum tanitimindan &te bir kavram olan itibar ydnetimi, ancak planli ve
disiplinli bir yaklasimla basariya ulasabilmektedir. itibar Yonetimi; kurum iginde bir
departmana ya da isbirligi yapilan ortaklara devredilmemesi gerekir. Ancak biitlinsel
olarak yénetildiginde dogru konumlandirma saglanir. itibar ydnetimi ve calismalar
bizzat iist yoOnetim tarafindan benimsenmeli, onlarin bu yondeki tutum ve
davraniglarina paralel olarak kurum iginde bir kiiltiir haline gelmeli ve buradan
kurumun iletisim halinde bulundugu tiim paydaslar tarafindan ayni sekilde
algilanmasi saglanmalidir (Kuyucu, 2003:15-20).

Kisaca; Itibar Yénetimi, kurumun i¢ ve dis paydaslar nezdindeki itibar ile
ilgili algilamalar1 belirleyip, planl bir sekilde olusturmak, yoneterek gelistirmek ve
itibar1 korumak ve devamini tesis etmektir. Kurumda; etkili ve giivenilir sistemler ve
standartlar olusturmak, kurumun itibarin1 lekeleyebilecek tehlikelerle ilgili belirli
tespitlerde bulunmak, kurumsal itibarin yonetimi i¢in bir yonetim takimi olusturmak

ve bu takimi sorumluluklarla donatmaktir.

2.2 Kurumsal itibar

Son yillarda hizla gelisim gosteren diinyamizda, gergeklesen degisimler
sonucunda kurumsal itibar, olduk¢a 6nemli ve degerli bir kavram olarak karsimiza
cikmaktadir. Itibar, algilamalardan olusur. Kurumsal itibar ise, bir kuruma yénelik
her tiirlii algilamalarin biitiiniidiir. Kurumsal itibar, kurum hakkinda hedef kitle ve
kamuoyunda, ge¢miste yapilan faaliyetler ve gelecekte yapilacaklar ile ilgili olarak
ortaya ¢ikan bir alg1 sonucunun vurgulanmasidir.

Kurumsal itibar; kurumun hedef kitlesine yonelik kiyaslamalarla genel
gorlintiisiinli ortaya cikaran, gegmiste yaptiklarinin ve gelecek goriintiisiiniin algisal

temsilidir (Fombrun 1996:36-59). Kurumsal itibar; izlenimleri dogrudan yonetme
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yeteneginden, temel paydaslarla giiclii iligkiler kurma yeteneginden, analistler ve
gazeteciler gibi ilgili gozlemcilerin dahil olduklart dolayli haberlerden elde
edilmektedir.

Kimlik ve imajin bileskesi olan kurumsal itibar; miisterilerin, yatirimcilarin,
calisanlarin ve kamuoyunun, sirketin ismine karsi net, etkili ve duygusal tepkilerini
temsil eder. Gegmiste isletmeler, sadece liriin ve hizmet kalitesine odaklanmisken,
giinimiizde bununla beraber itibar kavrami da son derece biiyiik bir 6nem arz
etmektedir. Artik isletmeler kar elde etmenin 6tesinde farkli amaglar tasimaktadirlar.
Bu bakis agisindan degerlendirildiginde sosyal sorumluluk kavrami da bir yerde
siirl kalmaktadir. Cagdas isletmeler, hedef kitlelerde giiven ve inanilirlik saglamak
zorundadirlar. Bu nedenle seffaflasarak, miisterilerine kendilerini gostererek itibar
kazanma yoluna gitmektedirler.

Muhasebe goriisiinde kurumsal itibar; genellikle kurum performansinin,
finansal raporlar1 seklinde gosterimi sonucunda, finansal piyasalarda kazanilan
kredibilitenin ve ekonomik mesrulugun sonucudur. Bugiin ister biiytik, ister kiigiik
olsun biitlin isletmelerin ortak bir sorunu bulunmaktadir. Bu sorun, isletmelerin
hassas ve rekabet yogun pazarlarda hizmet verdikleri tim paydaslarinin, kilit
noktalardaki karar alicilarin ve diislince liderlerinin zihninde olumlu bir yer
edinebilmek i¢in nasil bir kurumsal itibar olusturmalar1 geregidir (Kuyucu 2003:15).
Bir kurumun en degerli varlig1 itibaridir. itibar kendiliginden ortaya ¢ikan bir sonug
degil, yonetilerek gelistirilebilen bir degerdir. itibar kurumlarin gesitli paydaslar ile
olan iliskilerinde gosterdikleri tutarli davranislarin sonucunda kazanilabilmektedir
(Argiiden 2003:5-9). Uluslararasi Iletisim Danismanligi Birligi (ICCO) 2004
Sonbahar Donemi Diinya Raporuna gore; iletisim piyasasinda giiven tekrar 6nem
kazanmaktadir (Marketing Tiirkiye, 2010). Bu durumda insanlarin ve kurumlarin en
onemli varliginin itibarlar1 oldugunu soylemek yanlis olmayacaktir. Clinkii toplumda
itibar kazananlar, toplumu yonlendirme, daha ¢ok is kazanma ve daha genis
kaynaklar1 harekete gecirme firsatlarini yakalarlar.

Kurumsal itibar, bir sirketin yarattig1 giivenin toplam pazar degeri igindeki
katki payidir. Sirketin elle tutulamayan degerlerinin tasiyicisidir. Toplum tarafindan
begenilen, takdir edilen bir sirket olmanin karsiifidir. Itibarmm &nemi ancak
yitirildiginde anlasilir. Kurumsal itibar sirketin elle tutulabilir degeri ile piyasa degeri

arasindaki farkin 6nemli bir bolimuni ifade etmektedir. Elle tutulabilir varliklart 15
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milyar dolar eden Microsoft’un piyasa degerinin 250 milyar dolardan fazla etmesi
bunun en belirgin ve c¢arpici Ornekleri arasinda yer almaktadir. Coca-Cola’nin
sisesini temsil eden {irlin markasinin 68 milyar dolar, bu markanin sahibi Coca-Cola
sirketinin ise neredeyse Tirkiye’nin yillik ihracatina esit degerde olmasi (160 milyar
dolar) kurumsal itibarin ne kadar 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir (Kadibesegil,
2007:51-55). Kurumsal itibar; sosyal ortaklarin kurumla ilgili tiim goriis ve
diistincelerine verilen addir. Kurumlarin itibarlarini, sadece kendi davranislari
belirlemez. Dogal olarak paydaslarin kurumla ilgili olumlu veya olumsuz izlenimleri
de itibar1 dogrudan etkilemektedir.

Herhangi bir orgiitin veya kisinin, kurum hakkinda sarf ettigi olumlu
diisiinceler, insanlarin nezdinde itibar1 yiikseltecektir. Tersi durum s6z konusu
oldugunda ise itibar dogal olarak zedelenecektir. Higbir sey bir orgiitiin itibarindan
daha 6nemli degildir. Bu kadar dinamik ve degisken bir ortamda itibar, bir tusun
birka¢ kez tiklamasindan, ayni sekilde genis bir miisteri toplulugundan hosnut
olmayan bir miisteriden ya da sarf edilen bir sdzden, basinda giindeme gelen bir
haberden vb. zarar gorebilir. Daha kalic1 etkiler igin potansiyel risklerin ve firsatlarin
teshis edilmesi gerekmektedir. Kurumsal itibar ve yonetiminin ortaya ¢ikmasi, kurum
kimligi, kurum kiltiri ve kurum imaji kavramlarina verilen dnemin artmasiyla

baslamis ve bu kavramlari itibarin birer unsuru yapmustir.

2.2.1 Kurumsal itibarin Unsurlan

Kiltiir, kimlik, imaj ve marka bir kurumun paydaslarina tanitilmasinda
kullanilan anlam ve yorumlama sisteminin dort bilesenidir (Bozkurt 2011:33-49).
Kurum kiiltiirii ve kimligi kurum tarafindan olusturulur. Ancak calisanlarin bu
unsurlart benimsemeleri sonucunda kurumun markalariyla tiiketiciye aktarilir.
Aktarilan bu unsurlar tiiketicilerin deneyimleriyle oOrtiistiigiinde arzu edilen imaj
yaratilmis olur (Dilsiz, 2008:73). Bu baglamda kurum kiiltiiriiniin ¢alisanlara
benimsetilmesi, itibarin tiiketicilere ge¢mesi konusunda oOncelikli bir 6nem teskil
etmektedir. Kurumsal kimlik ve kiiltiir i¢ paydaslar tarafindan olusturuldugu ve
benimsendigi O6l¢lide kurum imajimmi olusturmaktadir. Marka ise kurumu tim

yonleriyle kapsamaktadir. Aymi iiriin dahi olsa digerlerinden ayirt edilmesini
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saglayan unsurdur. itibari olusturan bu dért unsur kurumun kendi eliyle

olusturulabilirken, kurumsal itibar bu unsurlarin etkilesimiyle ve zamanla

olusmaktadir.
Tablo 2.1: Kurumsal itibarin unsurlari (ince, 2011:23).
KAVRAM ACIKLAMA SORU
KIMLIK Kurumun iirlinleri ve hizmetleri gibi Kimsiniz?

tanimlanmig niteliklerinden olusur.

Marka tiim kurumu temsil eder. Uriin,
MARKA hizmet ve tiiketici deneyimi olarak
kurumun neyi temsil ettigini gdsterir

Kim oldugunuzu ve kim olmak
istediginizi sOyliiyorsunuz?

Kurum kimligi ve markasiyla ilgili
diisiincelerin ~ biitiiniidiir.  Kurumun
miisterilerin  bakis acisindan nasil | Miisteriler sizin hakkinizda ne
IMAJ goriindiigiidiir. Bu durum miisteriye | diisiiniiyor ve siz kim
(tiiketiciler, yatirnmeilar, ¢alisanlar vs) | oldugunuzu sdylityorsunuz?
gore degisir bdylece kurum bir¢ok
imaja sahip olabilir

Kurum kimlik programinin,
performansinin  ve  davraniglariin, | Miisteriler kim oldugunuzla ve
ITIBAR miigteriler tarafindan nasil | ne yaptiginizla ilgili ne
algilandigryla ilgili zamanla | diisliniiyorlar?

kazanilmig farkli diigiinceler.

Tablo 2.17”de goriildiigi lizere kurumun {iriin ve hizmetleriyle ilgisi olan,
kurulustan dogrudan/dolayli, olumlu ya da olumsuz yonde etkilenen veya kurumu
etkileyen kisi, grup veya kurumlara (paydaslarina) karsi once kendi kimligini ortaya
koyacaktir. Kimlik ile elde edilen logo ve semboller taninmasina ve akilda kalmasina
yardimci olacaktir. Bu semboller kurumun markalasmasinda énemli rol oynayacak
ve marka ile biitiinlesecektir. Kimlik ve marka miisteriler tarafindan diisiince
olusturacak ve bunlarin biitiinii de kurumun imajim yaratacaktir. Bu diisilinceler

zamanla birleserek itibar kazanimini saglayacaktir.

2.2.1.1 Kurumsal kimlik

Kurumsal kimlik, bir firmanin, kurum ya da kurulusun, bir iiriin ya da hizmetin
admin, yaptigi isin, bu isin yapilisindaki anlayigin, gorsel ve beyinsel olarak
akillarda, basarili/basarisiz, olumlu/olumsuz, giizel/cirkin olarak yerlesmis seklidir.

Uygulamada kurumun kimligi, kurumun tiim gozlemlenebilen ve Olgiilebilen
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Ogelerini, dolayisiyla kurumun logosu, etiketi, kullandig1 renkleri, i¢sel dizayni ve
mimarisi gibi gorsel ogeleri igermektedir. Kurum kimligi ¢alisanlar arasinda “biz”
duygusunu yerlestirerek kuruma yonelik iyi bir imaj yaratmakta, calisanlarin
kurumla biitiinlesmesini ve memnuniyetini saglamaktadir. Kurumsal kimlik;
kurumsal felsefe, kurumsal iletisim, kurumsal davranis ve kurumsal dizayn

unsurlarindan olugmaktadir (Sabuncuoglu, 2004: 67).

2.2.1.2 Kurumsal felsefe

Kurum felsefesi, kurumun deger, tutum ve normlarindan; amacindan ve
tarthinden meydana gelmektedir. Kurum yapilan isle ilgili herhangi bir degere sahip
degilse, bu degere bagl bir tutum gelistirmiyorsa ve biitiin bu deger ve tutumlari
belli bir standart cergevesinde degerlendirmiyorsa, kurumsal felsefenin varligindan
da soz edilememektedir (Cigek, 2007). Ulkemizde maalesef kurumlarin belli bir

felsefelerinin olmayisi, Omiirlerinin kisa olmasina neden olmaktadir.

2.2.1.3 Kurumsal iletisim

Iletisim; bilgi, duygu ve diisiincelerin, kaynaktan alictya anlasilabilir bir
bi¢imde gonderilmesi, alicinin da bu mesaji algilamasi olarak ifade edilebilir. Bu
kavram, ne sekilde gergeklesirse gergeklessin, bilgi verme ve yaymaya yonelik bir
davranistir. Iletisim icin giiven, ¢alisanlari bilgi paylasimi ve sorun ¢ézmede agik ve
seffaf olmasiyla saglanir. Kisilige duyulan giiven, calisanlarin aralarindaki yazili
veya s0zlii anlagsmalara uyumlarini ve kurumun tutarli olmasmi etkiler. Yetenege
duyulan giliven, calisanlarin1 birbirlerinin ¢alisma yontemleri ve yetenekleri ile
hedefe ulagabilecekleri konusundaki inanglarini ve dolayisiyla davraniglarini etkiler.
Giiven inga etmenin en etkin yolu sozlii iletisim degil, davranigsal iletisim ile olur
Kurumsal iletisimin 6nemi ve saglikli isledigi zaman sagladig yararlar su sekildedir:
Yonetime; karar almada ihtiya¢ duyulan bilgiyi elde etme imkanini, yoneticilerin
aldig1 kararlarin is gorenler tarafindan algilanmasi ve uygulamaya doniistiiriilmesini,
is gorenlerin Orgilite bagliligini artirarak, miisteri hizmetlerinin iyilesmesini, is
tatmini, motivasyon, orgiitsel baglilik gibi is gérenlerin davranislar iizerinde olumlu

etkiler yaratarak orgiitsel performansin artmasini, is gérenlerin paylasim duygusunun
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artmasini, is ortamindaki siirtiisme ve baskilarin azalmasimi, kurumsal faaliyetlerin
istikrar ve is birligi i¢inde ger¢eklesmesine katkida bulunmasini, kurumsal degisime
kars1 giiven olusmasini ve degisim siirecinin hizlanmasini, daha az hata yapilmasini
ve sonugta giderlerin azalmasini, Karliligin ve etkinligin artmasini, Stratejik planlarin

etkin bir sekilde uygulanmasini saglamaktadir (Argiiden, 2003:11).

2.2.1.4 Kurumsal davranis

Kurum davranisi, calisanlarin kendi aralarinda ve misterilerle nasil iliski
kurduklarini, problemlere kars1 neler yapildigini, giivenin ne derecede var oldugunu
gostermektedir. Bir kurum soyledikleri ile degil davramiglari ile olgiilmektedir.
Kurumsal davranig, kurumsal amaglarin gergeklesmesi ig¢in tiiketicilere yonelik
iletisim stratejilerinin uygulanmaya calisilmas1 ve kurumsal hedeflerin tiiketicideki
ifadesidir. Kurum ¢alisanlarinin, kurumu iyi bir sekilde temsil etmesi, ¢alisanin

kurum ile biitiinlesmesini gerektirmektedir (Fidan ve Giilsiinler, 2003:468).

2.2.1.5 Kurumsal dizayn

Kurumsal kimlik, kavramsal bir boyuttur. Kurumsal dizayn ise bu kavramin
bicime doniismesidir. Kurumsal dizayn, bir kurulusun i¢ mekan tasarimindan,
logosuna; kullanilan tiim basili evraklardan, satis ya da servis elemanlarinin
giysilerine, renklerine, miiziklerine ve hatta tasitlarinin tasarimina kadar genis bir
yelpaze icinde, yapilan ise uygun dizayn edilmis goriintiisiidiir. Kurum kimligini ve
kurum kiiltiiriinii agiga ¢ikaran ve iletisimini saglayan en onemli 6ge, kurumsal
dizayndir. Kurumsal dizayn, kimlik, itibar ve iliski yonetiminin 6nemli bir pargasidir
ve bir isletmenin kendisini dahili ve harici paydaslarina ifade etmesinde etkin bir role

sahiptir (Yazicioglu ve Meral, 2011:113).

2.2.1.6 Kurumsal Kiiltiir
Kiltiir, 6grenilen ve paylasilan degerler, inanglar, davranis ozellikleri ve

semboller toplamidir. Kurum kiiltiiriintin birinci ortak 6zelligi, ¢alisanlarin kurum

icinde paylastiklari, neyin iyi neyin kotii, hangi davraniglarin istenilir veya istenilmez
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olduguna dair degerleridir. ikinci ortak 6zellik, kurum kiiltiiriinii olusturan degerlerin
oldugu gibi kabul edilmesidir. Ugiincii zellik ise, bu degerlerin calisanlar igin
tagidiklar1 ortak sembolik anlamlardir. Bu anlamlar, calisanlarin birbirleriyle
kurduklar etkilesim ile 6grenilir. Ornegin, kurum iginde bir ¢alisanin yapmis oldugu
bir davranis, efsane gibi yillar sonra da anlatilir. Calisanlar bunlar1 duyarak kurumun
degerlerini Ggrenirler ve bu sekilde Ggrenilen degerler daha etkili olur Kurum
kiltliriiniin yararlarini, o kurumda c¢alisan yoneticiler ve personel agisindan su sekilde
siralamak miimkiindiir: Kurum kiiltiirti, ¢alisanlarin belirli standartlari, normlar1 ve
degerleri anlamalarina ve boylece kendilerinden beklenen basariya ulasimlar
konusunda daha kararli ve tutarli olmasina, yoneticileri ile daha uyum iginde
caligmalarina yardimei olmaktadir. Kurum kiiltiirii yeni yoneticilerin de bilgi, beceri
ve davraniglar kazanmalarina yardimci olarak yetisme ve gelismelerine olumlu
katkida bulunarak yoneticileri organizasyonun temel deger ve dinamiklerine uygun
bicimde gelistirmesini saglamaktadir. Kurum i¢i haberlesme ve bireyler arasi
iliskilerde kurum Kkiiltiiriinlin olduk¢a 6nemli rolii vardir. Kiiltiir, personel arasinda
birliktelik saglar, biz duygusunu ve takim ruhunu gelistirir. Boylece kurum iginde
gruplagmalar Onlenebilir. Kurumlarda cesitli nedenlerle ortaya g¢ikan catigmalar
kurum kiiltiiriiniin gelistirdigi bazi1 standart uygulamalar ve siirecler yardimi ile
azaltilarak  yumusatabilir. ~ Kurum  kiiltiiri  sembollerle,  seremonilerle,
kahramanliklarla, sloganlarla, hikayelerle nesilden nesile aktarilarak kurumsal
yagsamu stirekli kilmaktadir (Simsek vd, 2005:33).

2.2.1.7 Kurumsal imaj

Imaj, basit anlamda, bir kisi ya da kurumun diger kisi ve kurumlarin
zihinlerinde birakmis oldugu izlenimdir. Bir nesne ya da varlik hakkinda diger
bireylerin zihninde olusan olumlu ya da olumsuz diisliince olarak ifade
edebilecegimiz imaj, olusumuna sahibinin miidahale edebilecegi ve yonetebilecegi
bir unsur olarak goriilmektedir. imaj kavramu, insanlarin belirli yasantilar sonucunda
kurumla ilgili olarak edinmis olduklar1 olumlu veya olumsuz izlenimler seklinde
ifade edilebilir. Diger taraftan imaj, kurumun dis paydaslar tarafindan cekilen bir
fotografi olarak da diisiiniilebilir (K&seoglu, 2006:27). Giiglii bir imaj yaratabilmek

icin, c¢alisanlarin  ihtiyaglarinin, kurumundan beklentilerinin  karsilanmasi
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gerekmektedir. Calisanlarin genel olarak ¢aligtiklar1 islerinden gurur duymaya
ihtiyaglart vardir. Kurumsal imaji iyi olan kuruluslar; kamuoyunda ‘saygin’,
‘glivenilir’, ‘birlikte is yapilabilir’, ‘gelecek vaat eden’ vb. goriiniistedirler. Kurum
imajinin iki ana amac1 vardir (Orer, 2006:14):

1.-Hedef kitle goziinde o kurumun algilandig1 6zel bir tarz yaratarak kurumu
konumlandirmak, kurumun tanimlanmasimi ve fark edilmesini saglayarak diger
kurumlara oranla daha ¢ok tercih edilmesini saglamak,

2.-Hedef kitlelerle olumlu iletisim kurarak onlarin destegini almak.

Kaynagi kurum olmayan sdylemlerin de imaj olusumuna etkide bulunmasi,
itibara giden yolun imajdan ge¢mesi, imajin tesadiiflere birakilmamasi gereginin
altin1 ¢izmekte, imaj ve iletisim yonetimi iligkisini gli¢clendirmektedir. Bu nedenle
kurumlar 6z ve bi¢imi birbirinden ayirmak i¢in degil, kendilerini anlatabilmek icin
imaj yonetiminden yararlanmaktadirlar. Olumlu imajin yani kuruma ya da bireye
iliskin olumlu alginin, itibarin ilk basamagi oldugu, hi¢bir zaman unutulmamalidir
(Peltekoglu, 2007:571).

Literatiirde kurumsal itibar ve kurumsal imaj kavramlarinin ayni oldugunu ya
da farkli oldugunu diisiinenleri siniflandirirken aragtirma yapmislar ve Tablo 2.2’deki

sonuclara ulagsmislardir.

Tablo 2.2: Kurumsal itibar1 tanimlama: benzerlik ve farklilik diisiince tarzlari (ince, 2011:37).

Kurumsal Itibar ve Kurumsal Imaj
Yaklagim Arasindaki Iliski

Benzerlige Dayanan Yaklasim ve
Savunuculari

Bernays,1977; Boorstain, 1961; Boulding
1973; Budd,1969; Crissy,1971; Enis, 1967,
Gates, McDaniel, 1972; Kenndy,1977;
Martineau,1958; Schafhauser, 1967; Abratt, | Kurumsal itibar=Kurumsal imaj
1989; Alvessson, 1998; Bernstein, 1984;
Dichter, 1985; Dowling, 1986, 1993; Dutton
vd., 1994

Farkliliga Dayanan Yaklasim ve
Savunuculari

1.Goriis: Brown ve Cox, 1997; Brown ve ‘ .
Dacain, 1997; Gruning, 1993; O’Sullivan, | Kurumsal Itibar ZKurumsal Imaj
1983; Semon, 1998
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Tablo 2.2(Devam): Kurumsal itibari tanimlama: benzerlik ve farklilik diislince tarzlari
(ince, 2011:37).

2.Gortis: Mason, 1993 Kurumsal Itibar C= Kurumsal Imaj

3. QGoriis: Balmer, 1996, 1996, 1997,
Bromley, 1993; Fombrun, 1996; Fombrun ve
Shanley, 1990: Gray ve Balmer, 1998; | Kurumsal itibar < Kurumsal imaj
Rindova, 1997; Saxton, 1998

Benzerlige dayanan yaklasimin savunucusu pek c¢ok yazar, kurumsal imaj
terimini kurumsal itibarla ayni anlamda gormektedir. Martineau, imaji, islevsel bir
nitelik ve tiiketicinin zihnindeki mevcut psikolojik 6zellikler toplami olarak kabul
ederken, Boulding imaji, 6znel bilgi olarak tanimlamaktadir. 1960 ve 1970’lerde
kurumsal imaj c¢alismalari, arastirma igin olduk¢a revagta bir alan olarak
goriilmektedir. Fakat kurumsal itibarin pazarlama literatiirinde o donemlerde pek
yaygin olmadig1 goériilmektedir. Daha sonra bir takim yazar, Onceki yazilarda var
olan goriisleri benimseyerek ve kurumsal imaj ile kurumsal itibar kavramlarinin

birbirleri yerine kullanilabilecegini kabul etmislerdir (Bozkurt 2011: 47).

2.2.1.8 Kurumsal marka

Yeni ekonomide, yoneticilerin basarilart karlilik yonetiminden ziyade deger
yaratma yoOnetimindeki basarilar1 ile belirlenmektedir. Deger yaratmada basarili
olabilmek i¢in bir taraftan yeni ihtiyaglar1 belirlemeye ve bunlar1 karsilamaya
yonelik is modelleri gelistirmek, diger taraftan da kurum felsefesinin dogru ve
yaygin olarak algilanmasini saglamak gerekmektedir. Bu algilamanin dogru
yonetilmesiyle elde edilen degere kurumsal marka degeri deniliyor (Argiiden,
2003:9). Isletmelerin degerlerinin yillik cari islemleri ile agiklanmamasinin nedenini
de bu olusturmaktadir. Kurumun maddi olmayan kaynaklarindan birisi, kurumsal
markalandir.

Marka yonetimi, sirket kiiltiirli, yonetim bilinci, sosyal anlayislar ve sirketlerin
sermaye yeterlilikleri kuruluslarm itibarin1 énemli bir sekilde etkilemektedir. Itibar

yonetimi, kuruluslarin yonetebilecegi, gelistirebilecegi bir yonetim hareketidir.
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Itibarli ve marka degerlerine sahip cikan kurum ve kuruluslar bu yarista one
cikmaktadir (Ozcan, 2009:17). Diinyaca iinlii Interbrand, kiiresel sirketlerin marka
degerlerini 6lgmektedir. Interbrand’in modeli, bir markanin, sirkete gelecekte ne
kadar nakit akis1 saglayacagini gostermektedir. Itibar perspektifinden bakildiginda,
marka ile itibar arasindaki fark, ayni sirket i¢in Interbrand’in saptadigi marka degeri
ile o sirketin piyasa degeri karsiliginda bulunabilir. Worldcom, Andersen Ahold,
Skandia, Palamat vb. sirketlerde yasanan itibar krizleri de, marka olmanin yeterli

olmadigini dramatik bir sekilde ortaya koymaktadir (Capital Online, 2005).

2.2.2 Kurumsal Itibarin Bilesenleri

Her sosyal olgu ve kavram, kendisini meydana getiren bilesenlerin bir sonucu
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bir kavram ancak onu meydana getiren sosyal olgu ve
kavramlarin agiklanmasi ile tarif edilebilir. Bir¢cok sosyal paydasin farkli kurumlarla
ilgili algilamalarin1 6lgmek icin gelistirilen ve son derece kapsamli bir dl¢iimleme
modeli olan Harris-Fombrun itibar Katsayis1 (Repuatation Quotient / RQ) ¢alismasi
kurumsal itibar ile ilgili literatiirde 6nemli ¢alismalardan birisidir. (Satir ve Siimer,
2006:53). Kurumsal itibar yonetimi Algist ¢alismasi; paydaslarin, bilgi ve
davranigina, inan¢ ve kanisina iligkin alti farkli boyutta toplam yirmi ifade ile
kurumsal itibar1 nasil algiladiklarini tespit etmektedir. Bu alti boyut; duygusal algi,
iriinler ve hizmetler, finansal performans, vizyon ve liderlik, calisma ortami ve

sosyal sorumluluktur.

2.2.2.1 Duygusal algi

Topluma doniik mal ve hizmet {iretiminden bulunan kisiler basta olmak iizere,
sirketler, siyasi partiler ve kurumlar akilda kalabilmek ve giivenilir olmak igin
duygusal cazibe yaratacak c¢agrisimlar yaparlar. Yaratilan cazibe, kimi zaman
toplumda tutkuya doniisiir ve “takim tutar gibi” deyimi ile elestirilebilir. Ancak bu
yonelim, hizmete ya da iirline duyulan tutkuyu degistirmez. Sahip olunan itibar ile,
calisanlar iste tutulabilir ve miisteriler daha c¢ok harcamaya motive edilebilir.
Yaratilan cazibe ile ¢ekilen miisterilerin {iriin ya da hizmet fiyatlarina daha az duyarh

olmalari saglanabilir. Tiiketiciler ile 6rgiitiin Giriin ve hizmetleri arasinda duygusal bir
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bag olusmaktadir. Bu bag; orgiitiin degerlerinin ve kiiltiiriiniin paydaslarla nasil bir
iliski kuracagin1 kapsamaktadir. Kurumu ile arasinda duygusal bir bag olan ¢alisan,
kendini kurumla daha kolay 6zdeslestirebilecek, sonucta giivenilir ve sadakatli bir
birey haline gelerek kurumsal itibar1 olumlu yonde etkileyecektir (Karakose,
2006:102). Duygusal cazibe sayginlik, takdir etme ve giiveni anlatmaktadir. Ayrica
bir Orgiitiin i¢ ve dis paydaslar tarafindan ne kadar begenildigi ve saygt gordiigii ile
ilgilidir.

2.2.2.2 Uriin ve hizmetler

Kuruluslarin genis halk kitlelerine ulagsmalarin1 saglayan somut gostergeler,
kuruluglarin {iritin ve hizmetleridir. Bir baska ifadeyle, tiiketicilerin, kurulusun iiriin
ve hizmetlerine yonelik deneyimleri, onlarin kurulusa karst bakis acilarini da
belirlemektedir. Buna gore, kurulusa ait {iriin ve hizmetlerle yasanan olumlu
deneyimler kurumsal itibart olumlu yodnde etkilerken, dogal olarak olumsuz
deneyimler de kurumsal itibarin olumsuz yonde etkilenmesine yol agacaktir. Kalitede
nitelii azaltmamak i¢in yliksek kalitedeki iirlinlerin satisinda da yiiksek kar elde
edilmektedir. Bu kar ayn1 zamanda kurumlarin itibar yatirimlari i¢in satislarindaki
dengeyi saglamaktadir Yani, tiikketiciler liriiniin kaliteli olduguna inandiginda kurum

itibar sahibi olabilmektedir (Oksiiz, 2008:46).
2.2.2.3 Calisan memnuniyeti-performans

Calisan memnuniyeti, i¢ paydas olarak ¢alisanlarin islerine karsi hognutluklari
veya hosnutsuzluklari ile onlarin kendi beklentileri ve ihtiyaglarinin cevaplanmasiyla
birlikte tatmin olma boyutlarinin bir gostergesidir ve miisteri tatmin seviyesini
artirmada rol oynadigindan dolayr énem tagimaktadir. Yani miisteri memnuniyeti
calisan davramisina, ¢alisan davramisi da kurumdan memnuniyetine baghdir. Itibar
yonetimi, kurumsal boyutta, sirketin i¢inde baslamaktadir. Kurumun kurumsal
degerlerini ve is yapma bigimini ¢alisanlar temsil etmektedir. Bu nedenle,
calisanlarin performansi kurum itibarina olumlu ya da olumsuz bir sekilde geri
donmektedir. Genellikle gilinlik yasamda “nasil bir kurumda c¢alistyorum?”

sorusunun cevabi kurum itibarinin ne durumda oldugunun gostergesidir. Calisanin
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“nasil bir kurumda calistigin1” nasil tarif ettigi, o sirketin kurumsal igerikte itibar

yonetiminin ne durumda oldugunun gostergesi olmaktadir (Exelect, 2011).
2.2.2.4 Kurumsal vizyon ve liderlik

Glinlimiizde liderlerin gérev ve sorumluluklarini {i¢ temel alanda tanimlamak
mimkiindiir. Liderlerin ilk gorevleri, yonettikleri kurumun vizyonunu belirlemektir.
Ikinci gorevleri, kurum icin gerekli, nitelikli insan giiciinii se¢mek ve ihtiyag
durumunda gerekli degisiklikleri yapmaktir. Ugiincii gorevleri ise sirketin itibarin
yonetmektir (Kadibesegil, 2006:155). Liderlerin tiim bu gorevleri gergeklestirirken
sahip olduklar1 giliciin kaynaklari: Organizasyonda sahip oldugu bigimsel giig,
astlarin saygi duydugu odiillendirme giicii, Cezalandirma giicli, uzmanlik giicii ve
begeniye dayanan giigtiir (Giiney, 2007:286). Itibar kazanmak igin davranislarda
tutarli olmanin 6tesinde, her faaliyetle ilgili neyin neden yapildiginin iyi anlatilmasi
ve kurum misyonu, vizyonu ve degerleri ile baglantisinin kurulmasi gerekmektedir.
Bu davranis tarzi, tiglincii taraflarin kurumdan beklentilerini dogru olusturmasina ve
kurumun tutarliligina yardimer olmaktadir (Argiiden, 2003:155).

Kurumsal itibart yiikseltmek isteyen liderlerin dikkat etmeleri gereken
hususlar sunlardir:

Bir kurumun itibarin1 olusturan en 6nemli unsur miisterileri tatmininin yiiksek
olmasidir. Bu nedenle itibar kazanmak igin en Oncelikli adim iirlin ve hizmetler
kalitesinin siirekli gelistirilmesi i¢in ¢aba gdstermektir. Igte ve dista verilen sdzlerden
donmemek, sektorde bilgi ve danisma kaynagi olarak algilanmak da itibar artirmaya
yardimcr olur. Hata yapildiginda bunu kabullenip, ¢oziim iiretmek, toplumun
giivenini kazanmak i¢in gerekli bir yaklagimdir. Calisanlara ve paydaslara misyon
dogrultusunda heyecan kazandirabilmenin de itibar1 arttiric: bir etkisi vardir. Ust
yonetimin i¢ ve dig ¢evreyle etkilesimde bizzat bulunmasi ve kisiligi ile kurumsal
kimligin tutarlilig itibar kazanmada fayda saglar. Nitekim kurumlarin degerlerini
sekillendiren kurucu girisimciler genellikle kurumda kendi degerlerini yansittiklar
i¢in bu tutarliligr daha kolay yakalarlar. Iletisimde kullanilan mesajlarin rakamlarla
tutarli olmasimin O6tesinde mantiksal bir ¢erceveye, modele oturtulmasi da giiven

unsurunu artirict bir etki yapar. Liderler bu gorevleri ve sorumluluklart dogru ve
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basarili bir sekilde yerine getirdikleri zaman, istenen itibar1 kuruma kazandirmis
olacaktir. Liderler kuruma kazandirdiklar itibar gibi, kurumlarin kazanmis oldugu

itibar1 da zedeleyebilirler.

2.2.2.5 Calisma ortam

Itibar sahibi olmak isteyen kuruluslar, bu itibar icin belli bir sermaye
ayirmanin yani sira, alt yapiyr ¢ok iyi planlamak zorundadir. Iyi planlanmis bir
caligma ortamu itibar i¢in onemli basamaktir. Altyapi, ¢alisanlarin ve miisterilerin ilk
gordiikleri fiziksel alanlardir. Calisanlar rahatsiz, diizensiz ve eksik ortamlarda
kuruma olan sadakatlerini yitirebilirler. Teknolojik altyapinin yetersizligi, sirket
icinde zaman kayiplarina yol agacak ve iletisimi engelleyecektir (Kostak, 2011).
Giinlimiiz kosullarinda rekabet istiinliigiinii saglamanin bir yolu da kurumlarin insan
kaynagidir. Ayni is kolunda aym {irlin veya hizmet verilebilir ancak farkli insan
kaynaklarina sahip olunmaktadir ve kurumlar bu kaynaklariyla 6ne ¢ikabilmektedir.
Bu dogrultuda organizasyonlarin en Onemli sermayesi c¢alisanlaridir. Calisan
memnuniyeti de orgiitlerde iyi bir calisma ortami olugmasinda 6nemli kistaslardan
biridir. Calisan memnuniyeti, miisteri memnuniyetiyle paralellik gosterdiginde
calisma ortami kurumlarin itibar kazanmasinda etkili olmaktadir (Argiiden, 2003:10—

11).

2.2.2.6 Sosyal sorumluluk

Sosyal sorumluluk kavrami, “bir kimsenin kendisinin ya da baskalarinin
davraniglart icin bir kimseye ya da yetkiliye hesap verme ve bu davranislarin
dogurabilecegi  sonuglara  katlanmayr kabul etme zorunlulugu” olarak
tanimlanmaktadir (Yonet, 2005:241). Kiiresellesen diinyada; tiiketici beklentilerinde
meydana gelen degisimle, is hayati, ireticinin egemenliginden, tiiketicilerin
egemenligine gegmistir (Diindar, 2006:124). Yani tiiketiciler artik aldiklari tirtinlerin
yaninda aldig1 firmalara da bakarak karar vermeye baslamislardir. Kurumlar,
kurumsal sosyal sorumluluk kavrami heniiz ortaya c¢ikmadan once de bu tiir

uygulamalar1 yardimseverlik kapsaminda gerceklestirmisler ve okul yapimi, burs
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verme, aga¢ dikme, tedavi masraflarini karsilama, asevine bagislar gibi etkinlikleri
yardimseverlik kapsaminda ele almiglardir.

Kurumlarin topluma karsi sorumluluklari, ekonomik ve yasal sorumluluklari
gibi ele alinmaya baglamasiyla birlikte; kurumlar, bu tir uygulamalar1 daha
sistematik ve planli olarak gerceklestirmeye baslamislardir. Kurumlar bu
uygulamalar1 itibar kazanmak amaciyla siirdiirdiikleri i¢in iletisim c¢aligmalar
yoluyla bunlar1 duyurmaya da ¢aba gostermektedirler (Oztiirk ve Ayman, 2008:151).
Sorumluluk bilinci ve sisteme dayali uygulamalar; giicii artirir ve itibar yiikseltir.
Kisiden, sisteme ve tiim kuruma uzanan sorumluluklari sahiplenme ve yerine getirme
anlayis1 gelistirme ve bu yonde temel politika ve prensipleri korumak, sistemler ve
uygulamalarda tiim paydaslarin beklentilerini gozeterek kurguyu olusturmak,
uygulamalarda kisiye gore degil sisteme gore karar vermek yoniinde kiiltiirii
olusturmak gerekir. Sorumluluklarii zamaninda ve dogru sekilde yerine getiren
kurumlar ayn1 zamanda tiim paydaslarina karsi gii¢lii konumda olurlar Kurumsal
Sosyal Sorumluluk (KSS) konusunu ciddiye alan isletmelerin kazanimlari marka
degerleri ve dolayisiyla piyasa degerleri artmakta, daha nitelikli personeli cezbetme,
motive etme ve tutunma degerleri, kurumsal 6grenme ve yaraticilik potansiyeli,
ozellikle bu konularda hassas yatirimecilara ulasma imkan1 olustugundan, gerek hisse
degerleri artmakta, gerekse borglanma maliyetleri diismekte, yeni pazarlara girmekte
ve miisteri sadakati saglamada onemli avantajlar elde edilmekte, verimlilik ve kalite
artiglar1 yasanmakta, risk yonetimi daha etkin hale gelmekte, toplumun ve kural
koyucularin sirketin goriinlisiine 6nem Vverilmesi ile saglanmaktadir (Argiiden,
2002:11-12). “Kurumsal Sosyal Sorumluluk Liderleri” aragtirmasinda halk genelinde
12. sirada yer alan Dogan Holding’in yonetim kurulu bagkani Arzuhan Dogan
Yalcindag, KSS’un i¢ iletisime, motivasyona, kurumsal kiiltiire biiylik katki
sagladigini ve bununla birlikte marka imajinin giiclenmesine, pazar payimnin
artirilmasina da o6nemli faydast oldugunu sdylemistir. Tiim bunlarin ¢alisanlarin

kuruma olan baghligin1 arttirarak motivasyon sagladigini belirtmistir (Bayiksel,
2011:2).
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2.2.3 Kurumsal itibarin Paydaslar Uzerindeki Etkileri

Paydas kavrami, “Orgiitiin faaliyetlerinden etkilenen ve faaliyetlerini
etkileyen kisi veya kurumlarin hepsi” olarak tanimlanmaktadir. Bagka bir ifade ile
isletmelerin karar, politika ve uygulamalarindan etkilenen ve ayni sekilde, isletmenin
karar, politika ve wuygulamalarini etkileyen gruplar olarak tanimlanmaktadir
(Giiltekin ve Kiigiik, 2004:338). Paydaslarla iligkiler, kurumsal itibar agisindan kritik
bir 6neme sahiptir. Nitekim kurumun itibarim1 belirleyen paydaslardir. Bu durum,
kurumsal itibar siirecinde kurumlarin i¢ ve dis tiim paydaslarina yonelik olarak etkin
iletisim cabalar1 gerceklestirmelerini zorunlu kilmaktadir. Cesitli sekillerde paydas
siiflamasi yapilmaktadir. Bunlar kurum i¢i paydaslar ve kurum dis1 paydaslardir.
Kurum i¢i paydaslar; kurumun kurucu sahipleri, hissedarlar, yoneticiler ve
calisanlardan olugmaktadir Kurum dis1 paydaslar ise yatirimeilar, rakipler, toplum,

hiikiimet, miisteriler, tedarik¢iler ve medyadan olusmaktadir (Fombrun, 1996:194).
2.2.3.1 i¢ paydaslar

Kurumdaki i¢ paydas yonetim ile yakindan iligki igerisinde olan Orgiite en
yakin olan gruplardir. Bu paydaslar kurumun i¢inde oldugundan dolay1 yoneticinin
en yakininda ve gozii 6niinde olmaktadir. Bunlar; ¢alisanlar ve hissedarlardir.

Caliganlar; kurumdaki en 6nemli paydastir. Ciinkil ortaya konulan sermaye,
tesis edilen isletme, kurulan her kurulus ancak biinyesindeki calisanlar sayesinde
hayatiyetini siirdiirebilecektir. 21. yiizyilin ekonomik gelismeye ve giice giden yolu,
arttk hammaddeden ve insanlarin beden giiciinden ge¢memekte, insan aklinin
kullanilmasindan ge¢mektedir. Bill Gates ‘Benim en énemli 20 ¢alisanimi kurumdan
cikaralim, goreceksiniz son derece 6nemsiz bir firma olacagiz” demektedir.

Bilgi ekonomisinde insanlar is gdren veya varlik degillerdir. Insan
sermayesini hesaplayabilmenin yolu da kesinlikle kafa saymak degildir. Is gdrenleri
varliklar olarak degil yatirimcilar olarak gormek daha yararli ve dogrudur
(Samiloglu, 2002:87-88). Kurumlarda sadece iiriin ya da hizmetin kalitesi degil,
calisanlarinda kalitesi ve yetenegi de onemlidir. Kisisel kalite, kurumsal kalitenin 6n
kosulu ve temeli olarak benimsenmektedir. Bu yiizden calisanlar en Onemli
paydaslardir ve onlarin da kuruma aidiyetligini saglamak i¢in ¢aligma ortamlarinda

mutlu etmek onemlidir. Aksi halde ¢alisanlarin kurum ile ilgili sdyledikleri ya da
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davraniglar1 diger paydaslart 6zellikle de miisterileri etkilemektedir. Olumsuz bir s6z
ya da davranig, geri donilisii olmayan veya zor kurtarilabilecek hasarlara sebep
olabilmektedir (Dortok, 2004:65). Sermaye hareketlerinin son derece hizli oldugu
giinlimiizde kapital sahipleri paralarini en az risk tasiyan isletmelere yatirmaktadir.
Hissedarlar; Kurum, hissedarlarin ¢ikarlari dogrultusunda yonetilsin ya da
yonetilmesin, ortaya c¢ikacak sonuglardan hissedarlar etkilenmekte ve sorumlu
olmaktadir. Bir isletmenin sermayedarlarina karsi oncelikli sorumlulugu karh
olmaktir. Ancak artik kurumlarin boyutlarinin biiyiimesi ve halka agilmalari ¢ok
sayida hissedarin varligini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu anlamda karliligin yaninda seffaf
olmak, kurumla ilgili bilgileri paylasmak kurumlarin yatirimcilarina karst oncelikli
sorumluluklart haline gelmistir. Hissedarlar isletmenin sahibi olduklar1 i¢in, isletme
yoneticileri hissedarlara karsi sorumlu olmaktadir. Yoneticiler, hissedarlarin isletme
tizerindeki yatinnmlarindan elde ettikleri kazanclari en yiiksek seviyeye ¢ikarmak i¢in

isletme performansini en iyi sekilde yonetmek durumundadirlar (Aktan, 2007:17).

2.2.3.2 Dis paydaslar

Kurumlarin dig gevresini olusturan dis paydaslar da bir ¢ikar grubu olarak
diisiiniilmektedir. Isletmeler dis gevreleriyle etkilesim halindedirler bu sebeple de
toplumdan ayr1 bir varlik olarak diisiiniilememektedir (Celik, 2007:67). Kurumsal
itibarin dis paydaslar1 olarak; rakipler, miisteriler, yatirimcilar, tedarik¢iler, medya,
hiikiimet ve toplum unsurlar1 goriilmektedir.

Rakipler; Isletme igin temkinli davranilmasi gereken bir gruptur. Ciinkii etkin
bir itibara sahip olmak, Oncelikle rakiplerini bulundugu alanlarda farkli ve
bilinmeyen ayricaliklarin olmasini gerektiren bir unsurdur. Bu dogrultuda, rakiplerin
olumsuz davraniglariyla karsilasilmasi durumunda, onlarla iletisim kanallarini acik
tutmak, sdyleyeceklerinin etkisini azaltabilecektir. Isletmenin dikkat alan1 icinde olan
rakipler, isletmeyi zorlayan ve zor duruma sokan paydaglar oldugu kadar, aym
zamanda da isletmenin basarisini arttirmasi icin tesvik eden bir paydas grubudur
(Ergeng, 2010:24). Rakiplerin, kurum hakkinda soylediklerini nétrlestirmek
gerekmektedir. Iletisim kopriisiinii rakiplere acik tutmak, sdyleyeceklerinin etkisini

azaltmaktadir. Bu baglamda kurumlar mutlaka kitlesel iliskilerini de
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diizenlemelidirler. Ciinkii bu noktada yasanabilecek olumsuz iligkiler kamuoyunda
da olumsuz etkilere yol agmaktadir (Tavlak, 2007:12).

Miisteriler; Kurumlarin temel varlik nedenleri {iriin ve hizmet sunduklari
miisterilerdir. Kurumlarin varliklarini siirdiirebilmeleri ve basarili olabilmeleri,
sagladiklari1  miisteri ~memnuniyetine  baghdir.  Miisteri memnuniyetinin
gerceklestirilebilmesi  her kademede tiim c¢alisanlarin  ilgi ve emegini
gerektirmektedir. Miisteri memnuniyetinin saglanabilmesi kuruluslarin  pazar
arastirmalari, iirlin tasarimi, iiretim, satis ve satis sonrasi hizmetler konularinda
farklilik yaratabilmelerine baglidir. Kuruluslarda miisteri odakli diistinme bilincinin
olusturulmasi 6ncelik kazanmaktadir (Karakose, 2006:158).

Yatirnimcilar, Sadece kurumun verimlilik, karlilik ve pazar fiyati gibi gegmis
basarilarina odaklanmazlar ayni zamanda kurumun itibarin1 lekeleyecek risklerin
ortaya ¢ikmasi ve kurumun etik profili gibi konularla da yakindan ilgilidirler.
Bireysel ve Kurumsal yatirimcilarin birikimlerini yonlendirecekleri kurumlarda
aradiklar1 genel 6zellikler; iiriin ve hizmetlerin kaliteli olmasi, miisteri memnuniyeti
politikalarinin ~ kurum kimligine yerlestirilmesi/benimsenmesi, nitelikli  insan
kaynaklarina sahip olmak, ¢alisan memnuniyeti saglamak, kurumun stratejilerini
gerceklestirmesi ve buna bagh olarak finansal kredibilitesinin olmasi, Kaynaklarin
verimli kullanilacagi politikalarin  uygulanmasi, kurumsal sosyal sorumluluk
anlayismin benimsenmesi olarak ifade edilebilir. itibar1 zedelenmis, gelecek vaat
etmeyen, istikrarsiz bir kuruma yatirim yapmak hig¢bir yatirnmcinin isteyecegi bir sey
degildir. Yatirimecilar, kurumlarin gelecekteki durumunun ne olacagi ve yonetimin
kalitesi konular1 iizerinde ¢ok dururlar. Kurumlarin kamuoyuna vermis oldugu
iddialar1 ile sunduklar1 yillik raporlarmi gergeklestirmelerini isterler. Givenilirlik
kaydeden kurumlar, yatirimcilarin gdzdesi olur ve itibar siralamasinda st siralarda
yer alir (Fombrun, 1996:65).

Tedarikgiler; Kurumlar, tirlinler ve hizmetler lireterek bunlarin avantajli bir
bicimde degisimini yaptigindan, tedarikcilerin oynadigi roliin Onemi gittikge
artmaktadir. Kurumun tedarik zinciri, tamami minimum maliyetlerle dogru iiriin ve
hizmetlerin dogru miktarlarda ve dogru zamanlarda satin alinabilmesine yardimci
olan olanaklar agidir. Tedarikgiler, kurumun gelismesinde 6nemli yer tutmaktadir.

Tedarikgiler, sadece isletmeye mal veya hizmet saglayan igletmelerle sinirh degildir.
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Isletmeye yetismis eleman saglayan meslek okullari, sigorta, sigorta hizmetlerini
yerine getiren isletmeler, para ve kredi temin eden finans kuruluslart ve bunlara
benzer diger isletme ve kurumlar da tedarik¢iler kapsamina girmektedir.
Tedarikgilerin isletme agisindan Onemi, isletmeye sagladiklari materyaller ve
hizmetler ile igletmenin kaliteli iiretim yapmasinda ve bu sekilde rekabet giiciinii
artirabilmelerinde etkin rol oynamalarindan kaynaklanmaktadir (Aktan, 2007:17).

Medya; toplumun olaylar hakkindaki goriistinii sekillendirmede giiglii bir
etkisi olmakla beraber paydaslarin, olaylarin 6nemi hakkindaki izlenimlerini
etkilemektedir. Paydaslarmn, kurum hakkinda inandiklariyla, gerceklerin ayni
olabilmesi agisindan, pazarlama iletisimi siirecinde en biiyiik ve en 6nemli kanal
olan, medyayla iyi iliskiler kurmak ve kurumu medyaya tanitmak gerekmektedir.
Medya ile iliskilerin amaci, kurumun itibarini arttirmak, paydaslar bilgilendirmek ve
etki altina almaktir. Medyayla iliski kurmanin cesitli yontemleri vardir. Basin
biiltenleri, basin konferanslari, roportajlar, sirket gezileri bunlardan bazilaridir.
Medya ile saglikli iligkiler kurulabilmesi ve paydaslarin kafasinda yanlis izlenim
olusturulmamasi i¢in kurum tarafindan yapilmasi gerekenler ise; medyaya, kurumla
ilgili dogru bilgilerin verilmesi, Kurulan iliskilerde diiriist olunmasi, kurumun,
medyaya kendini tanitabilmesi i¢in kurum kimligini iyi bir sekilde ortaya koymasi,
calisganlarmin kurumun kiltiri ve kimligini benimsemesi gerekir (Akmehmet,
2006:51). Sosyal medyanin yiikselisi CEO’lara yeni bir sorumluluk yiikler. Ona gore
“sosyal medyay1 anlayan ve dogru kullanan CEO’larin sirket begenilirligine katkisi
giderek artacaktir” demektedir (Capital Dergisi, 2013). Isletmelere ait plan ve
projeler hakkinda eksik ve yanlis bir bilginin zamani1 gelmeden topluma sizmasi,
isletmenin adina zarar verebilir; isletmenin diirlistliglinii zedeleyerek, ol¢iilemez
hasarlar meydana getirebilir. Bu nedenle kurumun medya ile saglayacag: iliskiler
kurum itibar1 i¢in dnemlidir.

Hiikiimet; Kurumlarin dogrudan iliskide oldugu, faaliyetleri ile kurumlar
onemli olciide etkileyebilen ve alinan kurum kararlarinda etkili olan bir diger paydas
da hiikiimettir. Hiikimetler, vatandaslarin kendilerinden talep ettigi pek c¢ok
ekonomik ve sosyal beklentinin karsilanmasinda da kurumlara ihtiyag
duymaktadirlar ve bu nedenle 6zel sektor ile hiikiimet iliskisi giiniimiizde biiyiik

onem tasimaktadir (Dilsiz, 2008:101). Diizenli raporlarin dagitilmasi, komisyonlarin
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onlinde kanitlanmasi, diizenleme makamlar1 Oniinde lobi faaliyetleri ve segilen
gorevlilerin politik kampanyalarina destek verilmesi kurumlar igin stratejik
onemdedir (Fombrun, 1996:195). Bununla birlikte hiikiimet ve kurumlar arasindaki
iliskinin boyutlar1 ve smirlar1 belirginlesmektedir. Belirginlesen bu yapida devlet;
adil rekabet ortamini saglayan ve kurallara uymayanlara miidahale eden hakem
konumundadir. Bunun disinda hiikiimetlerin almasi muhtemel kararlarin isletme
stratejileri lizerindeki etkileri goz ard1 edilemeyecek kadar biiytiktiir (Aktan ve Borii,
2007:29).

Toplum; Bir kurumun basaris1 ve basarisizligi toplumla olan iligkisinin
etkinligi ile yakindan ilgilidir. Kurumun, toplum tarafindan nasil tanindigy, itibari ile
ilgili olarak biiyiik bir 6neme sahiptir. Kurumlarin sosyal sorumlulugu, diinyanin her
yerinde giderek Onemi artan bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kurumlar,
tirettikleri mal ve hizmet satiglariyla musterilerine, vergiler nedeniyle devlete, kaynak
donanim nedeniyle tedarik¢ilerine, licretler nedeniyle calisanlarina, is ahlaki ile de
rakiplerine karsi sorumludurlar. Kurumun c¢evresini olusturan bu gruplarin
birbirinden farkli istek ve beklentileri vardir ki, itibar da bir nevi bu beklentilerin
kurum tarafindan gergeklestirilme derecesidir. iginde yer aldigimiz topluluklar;
kurumlardan yakin gevrelerine, hizmetlerini sunduklar1 insanlara karsi sosyal ve
cevresel sorumluluklarini yerine getirmelerini isterler. Toplum; kurumlardan,
canlilara ve dogaya zarar vermemesini, ¢evre Kkirliligine yol agmamasini, dogal
kaynaklara zarar vermemesini ve toplumsal yasami zenginlestirecek sosyo-kiiltiirel
etkinliklere katkida bulunmasini beklemektedir. Tiim bu 6zellikler itibar yonetiminin
unsurlar1 i¢inde yer almaktadir. Bu da bize sunu gostermektedir ki, kurum itibarinm
iyl yoneten bir sirket ¢evresindeki tiim paydaslarin beklentilerini belirli Olgiiler
icersin de karsilayarak, hem kendine finansal deger katmakta hem de farklilik

yaratmaktadir.
2.3 Kurumsal itibar Yonetimi

Kurumsal itibar yonetimi; paydaslarin kurum hakkindaki algilamalarin
sekillendirmesi ve yonetmesidir. Paydaglarin kurumlara giivenebilmesi ve kurumun
sOylediklerini dikkate almasi i¢in ayni dili konusuyor olmalar1 gerekir. Burada en

biiyiikk gorev kurumlara diiger. Kurum, paydaslarini tanimali ve her kademeden
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paydasin kurumu anlayabilecegi dilde konugmalidir. Kurumlar, paydaslarla ayni dili
konustugu, kendini ifade edebildigi takdirde, rahatlikla ortak bir bakis agisi ve
diisiince olusturulabilir. Paydaslarla kurulacak samimi ve seffaf iletisim, kurumsal
anlamda itibar1 etkilemekte, gii¢lendirmektedir. Orgiitlerin yonetimsel kararlarinda
kurumsal itibar; operasyonel, finansal ve yasal kararlart kadar énemli goriilmeye
basladig1 diisiincesi giderek artmaktadir. Saglikli kurumsal itibar iyi bir kurumsal
itibar ydnetimini gerektirmektedir. Itibar yonetimini, kurumun en onemli degeri
olarak taninmasi gereken kurumsal itibar1 korumay1 ve yiikseltmeyi tasarlayan tesvik
edicilerinin orkestrasyonu olarak tamimlamaktadir. Itibar ydnetimi o6zellikleri;
farklilk, odaklanma, tutarlilk, Kkimlik, seffafliktir. Itibarin yaratilmas: ve
korunabilmesinin yatinm gerektirdigini belirtmekte ve gelistirdikleri itibar
modelinde ii¢ 6zellik iizerinde durmaktadir: itibar yavas yavas olusmakta, itibar
yavas yavas yok olmakta, itibar yonetilebilmektedir (Bozkurt, 2011:64).

Itibar yonetimini gerekli kilan etkenleri; i¢sel baskilar, kurumun yonetimi ve
kiiltiirli, etik degerlerin giderek kaybolmasi, is hayatinin kiiresellesmesi, tiiketici
beklentilerinin artarak ¢esitlenmesi olarak siralamaktadir (Nakra, 2000:35-36).
Kurumsal itibar yonetiminde karar verirken; gerekli yetenekler, diyalog, kurum
stiklineti, savunma ve kriz iletisimi olmak ilizere dorde ayrilir (Bozkurt, 2011:64).
Kurumlarin istedikleri itibar1 elde edememelerini iki ana nedene baghidir. Bunlar;
kurumun esas yetkinligini tanimlamaktaki basarisizlifi ve kurumun eylemsizligi ya
da kurumun simdiki durumunu uzun siire koruyamayacak olan ve kurumun basarili
oldugu ayni seyleri devam ettirmek olmaktadir Amaclanan itibara ulagsmak i¢in
yapilmas1 gerekenler belirlendikten ve planlandiktan sonra uygulama ve
degerlendirme gerekir. Arastir, planla, uygula, denetle, siirekli gelisir. Itibarin basar1
ile yonetilmesinin altin anahtarlaridir.

Kurumsal Itibar Yonetimi Gelisimi; Ik defa 1995°li yillarda bazi
calismalarda kullanilmaya baglayan Orgiitsel itibar (corporate reputation) kavrami;
gerek yonetim-organizasyon ve isletmecilik biliminin diger alt dallar1 olarak kabul
edilen muhasebe-finansman, pazarlama g¢aligmalarinda; gerekse ekonomi, siyaset
bilimi, egitim, sosyoloji vb. diger ¢alisma disiplinlerine ait literatiirde giin gectikce
daha fazla deginilen ve 6nemi vurgulanan bir kavram haline gelmektedir (Eryilmaz,
2006: 156). Itibar yonetimine ilgi ilk olarak 1990 yilinda ABD’de artmis, ardindan

Fortune Dergisi’nin yapmis oldugu “’Most Admired Corporations’’ (En Begenilen
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Sirketler) aragtirmasiyla itibar yonetimi, kamu ¢ikar gruplarinin ilgisini ¢ekmeye
baslamistir (Ince, 2011:63).

Fombrun, kurumsal itibarin dogmasina sebep olan faktorleri soyle
siralamaktadir:

Bilgiye Ulasilabilirlik: Bilgi kaynaklarinin medya, yaymn kanallari, internet
gibi ortamlarla anlik bilgi aktarimlarinin olaganiistii ¢ogalmasi aynm1 zamanda
kamuoyunun {iriin ya da hizmetlerin kalitesini ayirt etmesinin ¢ok zorlastig1 bir ortam
yaratmistir. Bu durum, kurumlarin kendilerini rakiplerinden farkli kilacak iletisim
stratejilerine olan ihtiyacini da yiikseltmektedir.

Kiiresel Liberallesme: Bliyliyen uluslararasi ekonomik rekabet, cesitli kiiltiir
ozelliklerini 6n plana ¢ikaran yerel pazarlarin acilmasina yol agmistir. Bu pazarda
rekabet edebilmek ve yerel yonetimler ve tiiketiciler goziinde olumlu algilamalar
yaratmak i¢in sistematik yollar bulmak gerekmektedir.

Uriin Fazlaligi: Yerel ve bolgesel ekonomik pazarlarin birlesmesi, kurumlarin
hizmetlerini kiiresellestirmeye zorlamistir. Diinyanin dort bir yanina ulagabilmek ve
daha fazla rekabet edebilmek i¢in, daha Once hi¢ olmadigi kadar yeniden
yapilanmalar olusmus; sirket evlilikleri yapilmis ve birlesmeler ¢ogalmistir. Uriin ve
hizmet farkliliklarinin ¢ok azaldigi giintimiizde, sosyal paydaslarin algilamalari,
farklilasma yaratmasinin en 6nemli kaynak alanlarindan biri olmaya baslamistir.

Medya: Son yillarda medya olaganiistii statii kazanarak etkileme giiciini
perginlemis ve sadece bilgi iletmenin &tesinde halkin giivenini de yonlendirici bir rol
oynamaya baslamistir. Sirketler ve {ist diizey yoneticileri medya degirmeninde
ogiitiilmemek icin kurumlari, halkin kamuoyundaki algilamay1 yonetmek gorevini
istlenmenin 6nemini kavramaktadirlar.

Reklam  Kirliligi: ~ Bannerlardan  billboardlara, radyodan televizyon
reklamlarina, bireyler siirekli kurumsal mesajlara maruz kalmaktadir. Haddinden
fazla sayida kodlamalara maruz kalmis toplumlar bu mesajlara her gecen giin daha az
dikkat gdstermekte, bu sebeple reklamlar eski etkisini kaybetmeye baslamaktadir.
Kurumlarin, kalabaliktan siyrilip farklilik yaratmalari ve algilamay: etkilemek igin

baska araglar kullanmalar1 geregi ortaya ¢ikmaktadir (Doértok, 2004:59-60).
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Kurumsal Itibarin Kurum Icin Yararlari;

Soyut varliklarin ve bunlara bagl iletisimin, kuruma ve piyasadaki degerine
olumlu katkist bulunmakta, bu durum da kaynaklarin dogru bir bigimde
yonetilebilmesi i¢in elle tutulamayan varliklarin korunmasi gerektigini ortaya
koymaktadir. Iyi itibarin; kuruma sagladiklarin1 sdyle siralanmak miimkiindiir:
Uriinlere ve hizmetlere fazladan psikolojik deger eklemekte, tiiketicilerin iiriin veya
hizmet satin alirken algiladiklar1 riskin azalmasina yardim etmekte, tiiketicilerin
fonksiyonel anlamda benzer sekilde algiladiklari iirlinler ve hizmetler arasinda se¢im
yapmalarina yardimci olmakta, ¢alisanlarin is tatminini arttirmakta, ise alimlarda
nitelikli eleman seciminde yararli olmakta, satis giiciinii ve reklam etkinligini
artirmakta, yeni Uriin tanitimlarini desteklemekte (Microsoft Windows 95 isletim
sisteminin piyasaya siiriilme tarihini defalarca geciktirmis, yine de tiiketiciler sabirla
beklemistir.), rakiplere karsi kullanilabilecek giiglii bir sinyal, en iyi profesyonel
hizmet saglayicilara erisimi saglamakta, bir kriz aninda iiriin veya hizmetlere ikinci
sans saglamakta, esit sanslarin oldugu pazarda satislarin artmasina yardimci olmakta,
dagitim kanallarinda pazarlik giicliniin arttirmakta, tedarik¢iler ve reklam ajanslar
gibi diger is kollariyla sozlesme yapti§i zaman performans zinciri faaliyetini
gerceklestirmektedir (Ince, 2011:35). Kurumsal itibarin kurum igin yararlar1 ise
asagidaki sekilde ifade edilmistir:

Satiglar1 Arttirmak; Ayni pazarda {riin kalitesi ve satig fiyat1 birbirine yakin
olan iirtinler sunan kuruluslar arasinda, tiiketicilerce, kurumsal itibar1 daha olumlu
olarak algilanan kurulusun triiniiniin tercih edilmesi daha olas1 gériinmektedir. Hatta
kurumsal itibar1 daha olumlu olan kuruluslarin, benzer kalitedeki {iriinii, kamuoyunda
kurulus hakkinda olusan olumlu izlenimin de etkisiyle, rakiplerinden daha ytiksek
fiyata satmasi miimkiin olmaktadir. Itibarin satiglara etkisi, kurum itibarinin temel
yeteneklerine dayandigi donemlerde kurumun sosyal sorumluluk algilamalarindan
daha kuvvetlidir. Zayif itibar iirlin satiglarini diisiirtirken, 1y1 itibar kurumun
giivenirliligini artirmakta ve kurumdan friine yonelik pozitif etki aktarmaktadir
(Usta, 2006:70).

Yetenekli  Calisanlart  Kuruma Cekmek; Itibar, mevcut calisanlarin
kurumlarina karsi gliven duymalarini sagladiklar1 gibi, ileride kurumda yer

alabilecek potansiyel calisanlarin da hangi kurumu tercih edecegi konusunda rol
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oynamaktadir. Yetenekli ve kalifiye elemanlar is ararken girecekleri kurumun
kimligini ve itibarim1 anlamak i¢in, kurumun ig¢indeki tanmidiklarindan,
arkadaslarindan fikir almaktadir. Bu sayede birbirlerine benzer kurumlar arasinda
secim yaparken dis c¢evreden edindikleri bilgilere gore bilinen ve gilivenilir olan
kurumlar1 tercih etmektedirler (Gilzelcik, 1999:239). Basarili olan kurumlara
bakildiginda onlarin kaliteli kadrolar sayesinde belli noktalara ulastiklarini, diger
taraftan insan kaynaklarina gereken 6onemi vermeyen veya yeterli insan kaynagina
sahip olmayan kurumlarin ise gelismelere ayak uyduramadigi goriilmektedir.
Dolayistyla giiniimiizde nitelikli insan kaynagina sahip olan kurumlar avantajl
duruma ge¢mektedir.

Yatirimer Giivenini Kazanmak; Itibar, nitelikli insanlari, fon saglayacak
biiyiik yatirimcilari, kaliteli tedarikgileri sirkete cekmek, sadik miisteriler olusturmak,
kamu kurum ve kuruluglar ile iligkilerin olmasi gereken diizeyde kurulmasini
saglamak igin bir davetiye olarak kabul edilmektedir (Karatepe, 2008:86). Yabanci
yatirimcilarin gittikleri {ilkelerde isbirligi arayislarinin temel noktasi itibarli kurumlar
olmaktadir. Bu yatirimcilar birlikte is yapmay1 planladiklar1 yerel kuruluslarin ne
kadar mal1 miilkii, arazisi, arabas1 ve makinesi var arayisindan ¢ok; kimler tarafindan
nasil yonetildigi, insan kaynaklarmin niteliginin ne oldugu, g¢evrelerinde nasil
algilandig1, yerel yonetimler ve kamu biirokrasisi ile iliskilerin diizeyi, sivil toplum
kuruluglar1 ile mesafelerinin ne oldugu gibi elle tutulamayan gozle goriilemeyen
degerleri incelemektedirler (Kadibesegil, 2007:175).

Biiyiimeyi  Saglamak; Finansal piyasalar genellikle siirekli biiylimeyi
odiillendirmektedir. Yatirimcilar ve analistler i¢in biiyiime, rekabet giicii ve
miisterileri siirekli olarak cekebilme yeteneginin bir gostergesidir. Gilicli gelecek
beklentilerinin, umutlarinin isareti sayilmaktadir. Fombrun, I[stanbul’daki bir
konferansinda itibarin, finansal degerle yakindan iliskili oldugunu sdylemis, iy1 bir
itibarin sermayeyi, kaliteli elemanlar1, miisterileri ve tiim is ortaklarinin destegini
miknatis gibi kendine ¢ektigini ve sonugta karlilik getirdigini sdylemistir (Radikal
Gazetesi, 2002).

Pazar Paymmi Biiyiitmek; Kurumsal itibar, kurumlarin hisse senedi degerlerini
belirgin sekilde etkilemektedir. Bu 6zelligi ile kurumlar i¢in 6nemli bir deger ifade

ederken, o6zellikle 20. Yiizyilin ikinci yarisinda onemli bir konu haline gelmistir.
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Yeni kiiresel ekonomide kurumsal itibar, yalnizca kurumlarin pazar paylarimi
korumakla kalmayip, ayni zamanda kurumlarin, yatirimcilarin kalbinde saglam bir
yer edinmelerine katkida bulunmaktadir. Bununla birlikte artan hisse sendi degeri de
bu durumun gostergesini olusturmaktadir. ABD Itibar Enstitiisii’ne gére, kurumsal
itibara sahip kurumlarin pazar payr ve hisse senetleri diger kurumlara gore daha
degerli olmaktadir. Giiclii itibara sahip kurumlar, pazarda paylarini genisletme firsati
bulmaktadir. Kurumsal itibar bazen kurumlar i¢in bir savunma araci olarak da
kullanilmaktadir. Rekabet ortaminda isletmeler, rakip kurumlarin saldirisina
ugradiklarinda hem pazar paylarini hem de miisterileri ile olan iligkilerini itibar
sayesinde, rahatga koruyabilmektedir (Akgoz, 2009:176).

Paydaslarin Sadakatini Arttirmak; Itibarli kurumlar, miisterilerini daha kolay
bir sekilde memnun etmekte ve bu durum, kisilerin itibar1 yiiksek bir kurumdan iyi
hizmet beklediklerinde, aldiklari hizmetin iyi mi yoksa kotii mii olduguna karar
verememeleri durumunda hizmetin iyi oldugu seklinde diisiinmelerine yol agan
olumlu bir geri besleme olarak ortaya ¢ikmaktadir. Olumlu itibara sahip kurumlar
iriin ve siire¢ kalitesini yiikseltme konusunda hassas ve istekli davranmaktadir.
Algilanan yiiksek itibar, kalite ve yiiksek standart kavramini beraberinde getirmekte
bu da miisterilerin isletmenin {riin ve hizmetlerine sadakatlerini artirmaktadir.
Olumlu kurum itibar1 miisteri ile firma arasinda duygusal bir bag yaratmakta,
satiglar1 artirmakta, miisteri beklentilerinin tatmin edilmesini, miisteri sadakatini
saglamakta ve sonug¢ olarak kuruma pazarda siireklilik getirmektedir (Aydemir,
2008:40).

2.3.1 Kurumsal itibar Yénetiminin Siirecleri

Kurumsal itibar yonetimi ve Siiregleri ise; etik degerler, paydaslarla iligkiler,
seffaflik ve sosyal sorumluluk ilkeleriyle donatilmis bir yonetim anlayisi, kurum
itibarinin korunmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu anlayis1 benimsemis olan
sirketler beklenmedik bir anda krizle karsilasmalar1 durumunda yok olma tehlikesi
ile kars1 karsiya kalmaktadirlar. itibarin yonetilmesi konusunda caba harcarken diger
taraftan da mevcut itibarin korunmasinin en az bu ¢abalar kadar 6nemli oldugu

unutulmamalidir. Bir kurulusta itibar yonetiminin analizini yapabilmek i¢in hangi
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asamalarin kullanilacagiin belirlenmesi ve belirlenen yol {izerinden gidilmesi son
derece dnemlidir. Islem basamaklarmin net olarak ortaya konulmasi var olan olumlu
ya da olumsuzluklarin tim agiklig1 ile belirlenmesi de gelecegin daha dogru ve

saglam insa edilmesine imkan verecektir.

4 N

-Paydas analizi
-Kimlik analizi
Mevcut -Imaj analizi
Doénem -Tutarlilik analizi
-Kurumsal reklam
-Medya ile iliskiler

\ _/ -Sponsorluk
~

Gelecek Donem

/

> Gegis Donemi

Kriz Donemi

Sekil 2.4: Kurumsal itibar yonetiminin siiregleri

2.3.1.1 Mevcut donem

Mevcut donemin degerlendirilmesi kurumun mevcut durumda hangi
kaynaklara sahip oldugunu ya da hangi yonlerinin eksik oldugunu, kurumun kontrolii
disindaki olumlu ya da olumsuz gelismeleri degerlendirmesi siirecidir. Siire¢ i¢ginde
paydaslarin analizi, kimlik analizi, imaj analizi, tutarlilik analizi, kurumsal reklam,
medya iliskiler ve sponsorluk konular1 ele alinmistir.

Paydas Analizi; kurumun iiriin ve hizmetleri ile ilgisi olan kurumda dogrudan
veya dolayli, olumlu ya da olumsuz yonde etkilenen “paydaslari kimlerdir” sorusuna
cevap arar. Paydas analizi ile paydaslarin; kurum itibariyla ilgili goriis ve

beklentilerinin tespiti, paydaglarin birbirleriyle olan iliskilerinin ve olast ¢ikar
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catigmalarinin tespiti, paydaslarin kurum hakkindaki goriislerinin alinmasi, kurumun
giiclii ve zayif yonleri hakkinda fikir edinilmesi, kurumun faaliyetlerinin etkin bir
sekilde gerceklestirilmesine engel olusturabilecek unsurlarin saptanmasi ve bunlarin
giderilmesi i¢in stratejiler olusturulmasi s6z konusudur. Paydas Analizi dort
asamadan olusmaktadir:

1.- Paydagslarin Tespiti: Bu asamada, kurumun faaliyetleri/hizmetleri ile ilgisi
olanlar ve bu hizmetleri kullananlarin kimler oldugu sorularmin cevaplanmasi,
paydaglarin belirlenip, siniflandirilmasi ile kurumun g¢evresinin tanimlanmasi
saglanir.

2.- Paydaslarin Onceliklendirilmesi: Belirlenen paydaslarin sayis1 onlarla
etkili bir iletisim kurulmasimi imkansiz kilacak sayida ise, belirlenen paydaslarin
kurum faaliyetlerini etkileme giicli ve faaliyetlerinden etkilenme derecesine gore
onceliklendirilmesidir.

3.- Paydagslarin Degerlendirilmesi: Bu asamadaki amag¢, kurumun sundugu
tirtin/hizmetlerle bunlardan yararlananlarin iliskilendirilmesi ve bdylece hangi
tiriin/hizmetlerden kimlerin yararlandiginin agik bir sekilde ortaya konmasidir.

4.- Paydas Goriislerinin Alinmasit ve Degerlendirilmesi: Bu asamada
paydaslarin kurum hakkindaki goriis ve Onerileri alinir ve sonuglar kurumun stratejik
planina yansitilir.

Kimlik Analiz; bir kimligin gelistirilmesi i¢in gerekli stratejinin gelistirilmesine
yardimcr olan 6n arastirmadir. Bunun i¢in; kurumun, iirlinleri, servisleri, satis ve
pazarlama stilleri, rekabet durumu, gelecek i¢in hedefleri, nasil bir yerde olmasi,
nasil goziikkmesi, nasil tamitilmasi gerektigi konularmin, agikg¢a anlatilmasi,
anlasilmasi gerekir. Kurumsal kimlik analizinde ortaya ¢ikan sonuglara gore kimligin
yeniden yapilanmasi gerekir. Burada oOnemli olan; kurumun konumunun iyi
belirlenmesi, bunun kimlige en iyi sekilde yansitilmasi, kimlik degisim programinin
planlanmast ve sonug¢landirilmasidir (Akmehmet, 2006:66-73). Kurumun is yapis
sekli, yapilanmasi, kisiler aras1 is ve bilgi akis1 zamanla kemiklesip organizasyonun
kimligi haline gelir. Bu kimlik, icerdigi bireylerin motivasyon diizeyiyle kurumun
basarisini belirleyen en oOnemli faktordiir. Kurumsal Kimlik Analizi bireysel
Olctimden, kurum 6l¢eginde degerlendirmeye dek uzanir. Amag, kurumun olumlu ya
da olumsuz yanlarimi ortaya ¢ikarip, amaclara yonelik bir degisim ve yapilanma

gerceklestirmektir (Mega Teknik Danigmanlik).
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Imaj Analizi; ii¢ adimdan olusmaktadir. I/k adim; imaj unsurlarinin ortaya
konmasidir, Kurum imajimni olusturan unsurlar, iiriin ya da servisin degeri, fiyat, isim,
is stratejileri, gorsel kimlik, kurumsal davranis, i¢inde bulundugu sektér ve kurum
kiiltiiriidiir. [kinci adim; imaj arastirmasidir bu asamada paydaslara kurum imajimni
nasil algiladiklarina dair sorular yéneltilir. Ugiincii adim; imaj degerlendirmede
mevcut durum ile olmasi istenen karsilagtirillir (Okay, 2005:261). Her paydas
grubunun kurumdan farkli beklentileri vardir. Imaj analizi ile de bu beklentilerin ne
gore kurumlar hangi paydas gruplarina karsi imajlarini iyilestirmek istiyorlarsa, ona
gore ozelliklerini ve davraniglarini gelistirmek durumundadirlar.

Tutarlilik Analizi; Vizyon, misyon ve degerlerin; kurum faaliyetleriyle
baglantisnin nasil kuruldugunun saptanmasi, sonuglarin degerlendirilmesi ve
tutarliligin saglanmasi, kurumun disartya karsi yanlis algilanmamasi ve itibarini
olumsuz yonde etkilememesi igin gereklidir. Itibarin karsilasacagi riskleri
yonetmenin en etkili yolu tutarli olmaktan ge¢gmektedir. Kurum kimligi, kurumun
kendisini tanitma faaliyetlerinde ne dl¢lide yansitilmakta, imajlar, kurumun kimligine
iligkin duygularin1 ne derecede temsil etmekte gibi konularin sorulup, cevap arandigi
bir agamadir (Yenal, 2002:1).

Kurumsal Reklam; Genel ya da ozel kitlelere, yer ve zaman satin alarak
ulasan, etkili fakat o oranda maliyetli ve ayni zamanda ¢ok kullanigli bir halkla
iliskiler aract olarak da goriilen kurumsal reklam; genel olarak kurumun mesleki ya
da mali konulardaki c¢ikarlarin1  6zel reklam yoluyla anlatmasi olarak
tanimlanmaktadir. Genel olarak mal ve hizmet satis1 disinda kalan ve daha ¢ok halkla
iligkiler amaclart dogrultusunda kullanilan reklam tiirii olarak tanimlanabilen
kurumsal reklam, belli bir kurum/kurulus ya da bir diisiince veya konu hakkinda iyi
niyet ve anlayis gelistirme ile olusan ilgileri belli bir eylem dogrultusunda motive
etme amacindadir (Karpat, 1999:67-68). Tiim bunlarin yaninda kurumsal reklamin
amaci, giiven ve igtenlik duygularii kapsayan bir kurumsal imaj yaratmakken; iiriin
reklaminin amaci, iirlin veya hizmetin kullanim kolayligy, fiziksel ve ekonomik fayda
yaratmasi gibi 6zelliklerini 6n plana ¢ikartmaktir.

Medya ile [liskiler; Giiniimiizde birgok isletme, medyanin giicii ve etkisi

altindadir. lletisim olanaklarmin bilyiik bir hizla artmasi, herhangi bir bilgiye
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erismede firsat esitliginin yaratilmis olmasi, medya kanallarina ve medya araglarina
erigilebilirligin kolaylasmasi, medyayi isletmelerin dikkate almalar1 gereken 6nemli
bir paydas konumuna getirmistir. Daha Once de {lizerinde duruldugu tizere, her
isletme farkli derecede ve farkli iligkiler boyutunda kurumsal paydaslara sahiptir.
Dolayisiyla medya ile olan iliskilerin bagaris1 bu farkliliklarin g6z Oniinde
bulundurulmasiyla yakindan iliskilidir (Besler ve Sarikaya, 2009:5-7).

Sponsorluk; Sponsorluk faaliyetleri, isletmelerin adin1 duyurmada etkili olan
reklam ve tanitimin Otesinde, kamuoyu yarar diisiiniilerek, saygmligi gelistirmek,
topluma hizmet sunmak amaciyla yapilan faaliyetlerdir (Aydede, 2007:109).
Sponsorluk, bir kurumun benimsemis oldugu hedeflere ulagsmak amaciyla spor,
egitim, medya, kiiltlir-sanat ve sosyal alanlarda cesitli kisi, kurulus ve 6rgiitlere ayni,
nakdi veya bagka tiirli desteklerle yapilan tiim faaliyetlerin planlanmasi,
uygulanmasi1 ve kontrol edilmesi siire¢lerini kapsayan, taraflar arasinda karsilikli
olarak birbirine fayda saglamaya yonelik yapilan bir ig anlagmasidir. Sponsorluk, her
ne i¢in yapilirsa yapilsin, temel amag¢ kazang elde etmektir (Okay, 1998: 43). Aym
zamanda imaj ve itibar yaratmak i¢in en uygun araglardan biri olan sponsorlugun
etkili olabilmesi i¢in kurumsal itibara katki yapabilecek konularin se¢imine agirlik

verilmesi gerekmektedir.

2.3.1.2 Gelecekteki donem

Gelecekteki donemin tasarlanmasi siireci, kurumun sektérde hangi konumda
oldugunun, rakiplerinden ayiran Ozelliklerinin neler oldugunun saptanmast ve
sonucunda kendi onceliklerini tespit ederek, rakipleri karsisinda anlamli, giivenilir ve
benzersiz avantajlar yaratarak itibarin1 pekistirmesidir. Kurumlar, kendilerini
ayristirict 6zelliklerini (lirtin  yelpazesi, kullanilan teknoloji, biiyiikliigii) ortaya
cikarip, farklilasmay1 hedefledigi noktalara odaklanarak, bu alanlarda siirdiiriilebilir
deger yaratmak icin yapacaklari konusunda uzmanlasacak stratejiler olusturmalidir.
Gergek sudur ki farkli paydaglar gecmis, simdi ya da gelecekte olacaklar hakkinda
farkli bilgilere ihtiya¢ duyabilirler. Ayni bilgi sinyalleri ise biitiin paydaslarin
goziinde ayn1 derecede Oneme sahip olmayabilir. Paydaslarin, kurumlarin

faaliyetlerine kars1 gostermis olduklari ilgileri kadar bilgi yetenekleri ve beklentileri
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de farklidir (Yirmibes, 2010:57). Bir kurumun sahip oldugu itibar, diger rakiplerin
davraniglar1 ve eylemleri hakkindaki ongoriilerini etkileyebildiginden, giiclii itibara
sahip kurumlarin, rakiplerinin verebilecegi muhtemel tepkileri 6ngorebilmek icin
kendi itibarimi goz Oniinde bulundurmasi gerekir. Bu baglamda, yenik diisme riski
her zaman mevcut oldugundan; kurumun mevcut kararlarinin, gelecekte itibari

tizerinde yaratacagl uzun vadeli sonuglart mutlaka hesaba katmasi gerekmektedir.

2.3.1.3 Ge¢is donemi

Farkli paydas gruplarina karsi, farkli iletisim yollariyla itibar olusturmak
lizere yola ¢ikan kurumlar, bu siirecte hassas ve temkinli davranmalidirlar. Oncelikle
kurumsal itibarin ydnetimi, yoneticinin liderliginde gerceklesen bir siiregtir. Ust
yOnetim, itibar siirecini dnce kendi benimsemeli daha sonra icerideki ve disaridaki
tim paydaslara yansitilmasinda yol gosterici rol oynamalidir. Kurumsal itibari
yonetmek isteyen liderlerin dikkat etmeleri gereken bazi hususlar vardir (Argiliden,
2003:11):

a) Bir kurumun itibarini olusturan en 6nemli unsur miisteri tatmininin yiiksek
olmasidir. Bu nedenle {iriin ve hizmet kalitesinin gelistirilmesi i¢in siirekli caba
harcanmalidir.

b) i¢te ve dista verilen sdzlerden dénmemek, sektdrde bilgi ve danisma
kaynagi olarak algilanmak da itibar1 gelistirir.

c) Hata yapildiginda bunu kabullenip ¢6ziim iiretmek, toplumun giivenini
yeniden kazanmak icin gerekli bir yaklagimdir.

d) Calisanlara ve paydaslara misyon dogrultusunda  heyecan
kazandirabilmenin de var olan itibar1 arttirici bir etkisi vardir.

e) Ust yonetimin i¢ ve dis cevreyle bizzat etkilesimde bulunmasi ve kisiligi
ile kurumsal kimligin tutarlilig: itibar kazanmada fayda saglar.

f) Iletisimde kullanilan mesajlarin rakamlarla tutarli olmasinin &tesinde

mantiksal bir cergceveye, modele oturtulmasi da gliven unsurunu artirict bir etki

yapar.
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2.3.1.4 Kriz donemi

Kriz; kurumun temel amaglarini tehdit ederek, kurum biitiinliniin varligin
tehlikeye sokan, kaynaginin belirsizligi ve kisith karar siiresi gibi nedenlerle kurum
tiyeleri arasinda gerilim, sagkinlik olusturan durumdur. Bir kurumun kriz yasamasi,
kurumun amaglarindan uzaklasmasina, varligini tehlikeye sokmasma neden olur.
Kriz donemi, kurumlarin kesinlikle yasamak istemedigi ve beklemedigi, belirsiz bir
durumdur. Krizin olumsuz etkilerinin atlatilabilmesi i¢in, krizin kavraminin
tanimlanmast ve Ozelliklerinin 1yi bilinmesi gereklidir. Asagida krizin temel
ozelliklerine yer verilmektedir (Tengilimoglu, 2004:173):

Kriz Déneminde Itibarin Yonetilmesi; Planlanmayan bir aktivite olarak ortaya
c¢ikan kriz, kendi kendine yonetilip ve kontrol edilip doniisiime ugramaz. Bu noktada
hazirlik ve karar alma hayati 6nem tasir (Yirmibes, 2010). Olaylar ve krizler
meydana geldiginde Onemli olan mevcut kurum kiiltiirii ile itibarin nasil
yonetilecegini bilmektir. Itibar, isletmenin kriz yonetim planimn diger bir pargasi
olmalidir. Krizlerin firsata doniigsmesi; tiiketicinin gliveninin yeniden kazanilmast,
isletmenin kamu kurumlar1 goziindeki itibarinin giiclendirilmesi, c¢alisanlarin
calistiklar1 kurumdan gurur duymasinin saglanmasi, igletmeye tanitim imkani ve
rekabet avantaji saglamasi demektir. Kamuoyunun algilamalari iletisim ile
yonetildiginden, krizlerde firsatlar iletisimin i¢inden dogar (Kadibesegil, 2011:112).
Kriz donemlerinde, isletmelere temel tavsiye; is bastan siki tutulmali, seffaf
olunmali, internetten faydalanilmali, panik havasi yaratilmamali, 6ziir dilenmesi
bilinmeli, isim degisikligi konusu iyi diisiiniilmeli, zamanlama iyi ayarlanmali, kriz
sonrasi iletisim ihmal edilmemeli, itibar Slglilmeli, krizi atlatmanin siiresi ortalama
belirlenmelidir.

Tiim bunlarin yaninda; olumlu itibara sahip bir isletme, daha az olumlu veya
olumsuz itibara sahip bir isletme ile kiyaslandiginda, kriz sonrasinda daha gii¢lii bir
itibara sahip olacaktir. Kriz 6ncesinde olumlu itibar1 olan bir isletme, krizden sonra
daha az zarar gorecek ve daha c¢abuk toparlanacaktir. Buna gore olumlu bir isletme
itibarinin krizden once yapilandirilmis olmasinin 6nemi tartigilamayacak kadar kesin
ve aciktir (A¢ikgoz, 2009:256).

Kriz lletisim Programi; Kurum itibarin1 ve giivenilirligini arttirmaya yonelik

aktiviteler izlenerek kriz sonrasi olumsuz algilamalari yok etmeye calismak igin
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kurumsal iletisime 6nem vermek gerekmektedir. Sirketlerin, kurumsal itibarlarina
yatinm yapmalari, kriz donemleriyle basa ¢ikmalar i¢in dnemlidir (Kadibesegil,
2007:264). Isletmenin acil durum prosediiriinde bir tamamlayici olan kriz plani,
iletisim denetiminde potansiyel bir kriz tanimlandiginda ya da 6ngoriilemeyen dissal
olaylar meydana geldiginde devreye girmektedir ve kriz plan1 detayli iletisim
adimlarindan olusmaktadir. Onceden hazirlanmis ve kriz aninda elde edilen bilgilerle
olusturulan bir iletigim stratejisi en dogru bilginin en hizli bir bigimde hedef gruplara
ulastirilmasina yoneltilmelidir. Bu islev de ancak iyi bir kriz iletisim planlamasi
yapmak, kurum sozciisiinii tespit edip onu agiklama yapma konusunda egitmek,
onemli hedef gruplar1 belirleyip verilecek mesajlar1 olusturmakla gergeklestirilebilir
Iyi bir kriz iletisim planinmn bilesenleri sirasiyla asagidaki gibi olmalidir (Okay ve
Okay, 2005:334-335):

a) Kriz takiminim/sdzciilerinin isimleri ve baglant1 bilgileri olmalidir. Insanlar,
kriz siiresince kurumun liderligi i¢in sorumlulugu kimin {istlenecegini bilmeye
ithtiyag¢ duyarlar.

b) Kriz dzelliklerine gore ayrilmalidir (aciliyete gore siralama). Ne seviyede bir
krizle kars1 karstya olundugu kavranmalidir. Onemsiz bir olayin ulusal bir krize
doniisebilme olasiligina karsi dlgiitler olusturulmalidir.

¢) Ilk tepkinin nasil olacagi, hangi bilginin dncelikli olacagi, medyaya karsi
nasil tavir alinacag belirlenmelidir.

d) Uyary/bildiri prosediirleri belirlenmeli. Kimin bilgiye ihtiyact duyduguna ve
oncelikle nasil bilgilendirilecegine (telefon, e-posta, ya da faks v.s) karar
verilmelidir.

e) Gerekli olan donanim ve yazilimi, personeli, yer ve diizeni kapsayan krizi
yonetmek i¢in merkez olacak bir durum odas1 hazirlanmalidir.

f) Miisterilerle, paydaslarla, c¢alisanlarla, hiikiimet ve medya ile kurulacak
iletisimi kapsayan bir paydas iletisim plant hazirlanmalidir.

g) Medya planlar1 ve internet mesaj kanallart denetlenmeli, fikir liderleri
korunmal1 ve gazetecilerle iletisim kurulmalidir.

h) Biitiin iletisimler i¢in standartlagsmis format, dil ve protokoliin olusturuldugu

kalip tepkiler verilmelidir.
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2.3.2 Kurumsal itibarm Ol¢iilmesi

Olgiilemeyen performans gelistirilemez. Dolayisiyla itibar1 yonetmek igin
diizenli olarak 6lgmek gerekir. lyi bir itibar yonetimi sistemini kurabilmek icin hedef
kitlelerin belirlenmesi ve temsilinin saglanmasi, Olciilecek itibar boyutlarinin tespit
edilmesi, Olglimlerinin yapilmasi ve belli zaman dilimi i¢inde ulasilmak istenen
hedeflerin belirlenmesi gerekir. Fakat isletmeler, ol¢iim konusunda ¢ekimser
davranmaktadirlar. Sadece bazilar1 itibarlarini izleme ve 6lgme konusunda spesifik
ornekler sunarlar. Bununla birlikte firmalar bir ya da birden fazla alanda medya
Olglimlemelerini kullanmaktadirlar (gazetede ayrilan siitun genisligi, isle ilgili
konularda ne kadar giindeme gelindigi vb.). Bazilar1 da tiiketici fikirlerini 6lgmek
igin pazar arastirmasi araglarini kullanirlar (konumlanma analizleri, ¢ok olgekli
skalalar vb.) (Argiiden, 2003:12).

Literatirde 0Olgme yoOntemleri incelendiginde birden fazla yontemle
karsilasilmaktadir. Bu cesitlilik arasinda kurumsal itibar Olgiimii iic ana igerige
dayanmaktadir: Insanlarin kurumla ilgili sosyal beklentileri, insanlarin kuruma
atfettigi farkli kisilik Ozellikleri, Iinsanlarin kuruma giivenme ya da glivenmeme
diizeyleri. Ilk gruptaki 6l¢iime, Fortune Dergisi “En Begenilen Sirketler” arastirmast,
ikinci gruptaki olgiime Davies “Kurumsal Kisilik Metaforu”, Uciincii gruptaki
Ol¢iime ise Newell ve Goldsmith tarafindan gelistirilen “Kurumsal Giivenilirlik
Skalas1” drnek gosterilebilmektedir (Bozkurt, 2011:50).

Farkli oranlama sistemlerine karst i¢sel Onyargilari ortadan kaldirabilmek
amaciyla endiistrinin ve farkli paydaslarin igletmeye kars1 olan algilamalarin1 6lgmek
tizere 1998 yilinda Harris Interactive tarafindan Reputation Institute Reputation
Quotient/RQ adi altinda bir model gelistirilmistir. Bu modelin gelisiminde insanlara;
isletme isimleri, onlardan hoslanip hoslanmadiklari, onlara saygi duyup duymadiklar
sorulmustur. Bu farkli gruplardaki ve endiistrilerdeki verilerden yapilan analizler
sonucunda, insanlarin isletmeler hakkindaki goriislerinin davranis sekli ve alti
boyutta oldugu ortaya ¢ikmistir (Fombrun ve Boss, 2001:1). Bu alt1 boyut asagidaki
gibidir:

1.  Duygusal Cazibe: Isletmeden ne kadar hoslanildig1 ve isletmeye ne kadar

saygt duyuldugu ile ilgilidir.

48



2. Uriinler ve Hizmetler: Kalitesi, yenik ve deger algisi ile isletmenin
tirtinlerine ve hizmetlerine duyulan giiven ile ilgilidir.

3.  Finansal Performans: Isletmenin karlilik, beklenti ve risk algis1 ile
ilgilidir.

4. Vizyon ve Liderlik: Isletmenin net bir vizyon ve giiclii bir liderlik
sergilemesi ile ilgilidir.

5.  Calisma Ortami: Isletmenin iyi yonetildigine dair duyulan algi ile
calisanlar i¢in caligma kalitesinin saglanmasi ile ilgilidir.

6.  Sosyal Sorumluluk: Isletmenin topluluklarla, ¢alisanlar ile ve gevre ile
olan ilgilerinde iyi bir vatandas olarak algilanmastyla ilgilidir.

Fortune Dergisi kriterleri 1984 yilindan bu yana uygulanmaktadir. Fortune;
calisilacak en iyi 100 isletme diye de bir liste olusturmustur. 2000 yilinda en iyi
100’t segebilmek i¢in 23 aday olduk¢a siki bir sorgulamadan gegirilmis,
calisanlarindan rastgele secilmis, bir grupla arastirma yapilmistir. O yil yaklasik
36.000 calisan, yonetime duyulan giiveni, isten ve isletmeden duyulan gururu ve
yoldaslig1 degerlendiren bir anket formu doldurmustur. Yaklagik 14.000 kisi ayrica
igyerleri hakkinda yorumlar yazmistir. Arastirma ve yorumlar puanlamanin {igte
ikisini olusturmustur. Puanlarin geri kalan kismi, isletmelerin felsefe ve
uygulamalarina iligkin, kendi aciklamalarina ve ¢alisan el kitaplari, sirket biiltenleri
ve videolar1 gibi ek materyallere bakilarak verilmistir.

Kurumsal itibar ayrica German Manager Magazin tarafindan da
Olctimlenmeye calisilmistir. Bu ¢alismada itibar, finansal performansla degil, yenilik
ve iletisim kabiliyeti ile degerlendirilmektedir. Bu ¢alismanin sonuglarina gore itibar,
finansal bir olgudan daha baska bir seydir. Calisan degerindeki degisimlere, cevap
verme konulu Wirthin Raporunda (2001) ise; kisisel giivenlik, kalite-performans,
donanim-fark yaratmak, iletisim tatmini ile hedef esitleme ve iletisimde tatminin
etkileri degerlendirilerek, calisanlarin kurumsal itibardan etkilendikleri ve kurumsal
itibar1 algiladiklarinda daha yiiksek performans ile calistiklar1 ve kurumun is
sonuglarmi etkiledigi sonucuna varilmistir. Insan Kaynaklari Yénetimi Dernegi
(Society for Human Resource Management—-SHRM) tarafindan yapilan kurumsal
giivenilirlik ve calisan iletisimi arastirmasi olup 671 halkla iliskiler profesyoneline ve

609 calisanina uygulanarak gerceklestirilmistir. Calisanlarin, calisan iletisimini ve
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kurumsal itibar1 nasil algiladiklar1 konusundaki benzerlik ve farkliligi algilamaya
yonelik bu c¢alismada ele alinan boyutlar ise; iletisim, ¢alisanlar i¢in kurumsal takdir,
kurum calisanlar1 arasinda giivenilirlik, kurumsal itibar ve calisan performansi
arasindaki iliskidir. Bir diger 6lgme ydntemi, Rotterdam Kurumsal Ozdeslesme
Testi’dir (RKOT). RKOT soru listesi algilanan prestij, is tatmini, amag ve degerler,
kiiltiir, kurumsal 6zdeslesme, calisan iletisimi olmak {izere alt1 gruba ayrilan bir dizi
unsurdan olusmaktadir. Kilit 6l¢ii; ¢alisanlarin ait olma, kabul goérme ve gilivenlik
duygularini igeren orgiitle 6zdeslesmeleridir (Bozkurt, 2011:55).

Kurumsal itibar yonetimi, itibarin olusturulmasindan, korunmasina ve
Ol¢iilmesine kadar ¢ok katmanli bir siirectir ve isletme hayat egrisinin tiimiine
yansimaktadir. Boyle genis kapsamli bir kavram olmasindan kaynakli olarak da
Onemi tartisilmaz boyutlara varmaktadir. Tamamen soyut bir kavram olan itibarin
yarattig1 degerler, somut olarak goriilebildiginden bu kavramin 6l¢iilmesi gerektigi
kanisina varilmigtir. Bu sayede kurumlarin paydaslari tarafindan nasil algilandigi
cesitli boyutlarda 6l¢iimlenebilmis ve sayisal sonuglara varilabilmistir. Fombrun’un
“Itibar Katsayis1” modeli kullanilarak yapilan bu ¢alismada da; TBMM kurumsal
itibar yonetimi ve kurumsal itibar algisinin o6lgiilmesine yonelik bir arastirma

yapilmustir.
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UCUNCU BOLUM

TBMM’DE ITIBAR YONETIMINE ILISKIN UYGULAMA

Kurumlarin en 6nemli paydaslari ¢alisanlaridir. Kurumu yonetenler de ayni
zamanda kurum calisan1 olmakla birlikte iistlendikleri yonetici gorevi sebebiyle diger
caliganlardan ayrilmaktadir. Orgiitlii yapmin bulundugu her yerde catisma var
olmaktadir. Kurum, tatmin olmayan g¢alisan beklentileri ile kurumun politikasini
belirleyen irade, beklentilerinin karsilanmasini bekleyen ¢alisan ve kurumu amaglari
dogrultusunda yarina tasimaya calisan yoOneticinin denge oyununun oynandigi
arenadir. TBMM’nin kurumsal itibar yonetiminin kurum ¢aliganlar tarafindan nasil
algilandigina yonelik bilimsel arastirma siireci takip edilerek calismalar yapilmistir.
Bir kurumun en 6nemli i¢ paydasi olan ¢alisanlar1 tarafindan algilanan ve olgiilebilen
bir itibar katsayisi, kurum yoniinden ¢ok degerlidir. Kurumun gelecege yonelik

stratejisi hazirlanirken bu akademik bulgular dikkate alinmalidir.
3.1 TBMM ile figili Genel Bilgiler

Tiirk toplumunda ¢ogulculuk seriiveni Osmanli’da ilk anayasa olan Kanun-i
Esasi’nin ilan edilmesiyle birlikte, 1876 yilinda agilan Meclis-i Mebusan ile
baslamistir. TBMM, Tiirk milleti agisindan tarihinin en zor doneminde zor sartlar
altinda agilmig, Kimi zaman kesintiye ugrasa bile bugiine kadar varligin1 gii¢lenerek
devam ettirmistir. TBMM 23 Nisan 1920 yilinda Ankara’da agildiginda ilk
toplantisin1 115 se¢ilmis milletvekili ile yapmis, Birinci Meclis 1923 yilina kadar
gorev yaparak Istiklal Savasini basariyla yiiriitmiistiir. Ikinci Meclis ile birlikte
yonetim agisindan Cumhuriyet ilanina giden yol ag¢ilmis, 29 Ekim 1923 tarihinde
Cumbhuriyet ilan edilmistir. Cumhuriyetin ilani ile {ilkenin rejimi ve yonetim bi¢imi

de son seklini almistir (Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi, 2014: 19). Tek partili sistem
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tizerine kurulu yasama ve yonetim bi¢imi, 1950 yilinda yerini ¢ok partili sisteme
birakmis ve glinimiize kadar devam etmistir. TBMM, giiniimiiz modern ydnetim
bicimlerinde uygulanmakta olan yasama, yiiriitme ve yargi erkler ayrilig1 prensibinin
yasama ayagini temsil etmektedir. Calisanlar durumu agisindan; TBMM diger tiim
kurumlar gibi hizmetlerini memurlar eliyle yiiriitmektedir. Ancak zamanin sartlari
geregi dogan ihtiyag sebebiyle 1992 yilinda Baskanlik Divani karari ile her
milletvekiline istemeleri halinde 1 danisman verilmesi kararlastirilmistir. 2011
yilinda ¢ikarilan TBMM Idari Teskilat1 6253 sayili (Kanunu Tiirkiye Biiyiik Millet
Meclisi Baskanlig1 Idari Teskilat Kanunu, 2012:27) ile milletvekillerine 3 personel
ile de calisabilmesinin 6nii agilmigtir. Bu personellerin tamami sézlesmeli olup,
gorev siireleri milletvekilinin gorev siiresi kadardir. Ancak bunlardan bir tanesinin
kamu gorevlisi olma sart1 bulunmaktadir.

Calisanlarin  nicelik yoniinden kalitesinin yiikseltilmesi i¢in uzmanlik
branginin gii¢lendirilmesi ¢alismalar1 sonucunda idari teskilat birimlerinin 6zellikle,
Kanunlar ve Kararlar Bagkanligi, Biitce Baskanligi, Arastirma Hizmetleri Bagkanligi
ve Dis Iligkiler ve Protokol Baskanligi'nda yasama uzman yardimcilari istihdam
edilmistir. Ayrica, Strateji Gelistirme Baskanligi’nda mali hizmetler uzmanlar1 da
hizmete alinmigtir. Kaynagini TBMM’den almayan hi¢ bir kurum ve kurulus mesru
degildir. TBMM, var olan her kurulusun yasal oldugunu onaylayan tek ve en iist

mercidir.

3.2 Arastirmaya iliskin Genel Bilgiler

Arastirma bilim etiginin temel ilkeleri cergevesinde ¢alisanlar iizerinde
yapilmistir. Davranis ve ahlaki degerler de dikkate alinarak, bir kurumun en énemli
i¢ paydast olan c¢alisanlarin kurumu nasil algiladiklarinin  degerlendirilmesi
yapilmistir. TBMM evren olup, TBMM i¢ paydasi kabul edilen c¢alisanlar ise
orneklemdir. Bilimsel galisma yapilmasi esnasinda, Ankara merkezinde bulunan,
toplamda 5000 calisanin alg1 diizeyleri degerlendirmeye alinmis, ancak TBMM’de
700 calisana ulasilabilmisti. TBMM i¢ paydas olan c¢alisanlari, kurumsal itibar
yonetimine algi tutarliligr ile kanitlanmak istenilen dnermeye konu olan hipotez

dogrulanmustir.
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3.2.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin amaci, TBMM’nin kurumsal itibarinin kurum calisanlari
tarafindan nasil algilandigiin degerlendirilmesi, TBMM Idari Teskilat1 ¢alisaninin
TBMM kurumsal itibar algisint 6lgmektir. Algilamalart 6lgmek iizere, Reputation
Institute Reputation Quotient/RQ adi altinda gelistirilen alti boyutlu oldugu ortaya
konulan bir model ile farkli kisisel 6zelliklere sahip kurum ¢alisanlarinin algisi ile
TBMM kurumsal itibar yonetimi algis1 arastirmasinin dlgimlenebilmesi ve sayisal
sonuglara ulasilabilmesi hedeflenmistir.

Calisanlarin fikirleri dogrultusunda TBMM nin itibarin1 inceleyen bu ¢alisma
ile asagidaki hususlar da amaglanmistir:

a)  Kurumsal itibar kavramina kavramsal bir gerg¢eve ¢izilmesi ve kurumsal
itibarin temel bilesenlerinin irdelenmesi,

b)  Kurumsal itibar yonetimi kavraminin tanimlanmasi ve bu kavramin bir
stire¢ olarak incelenmesi,

c) Tirkiye’de bir kamu kurumu olan TBMM’sinin akademik boyutta
Olciilmesi ve degerlendirilmesine bir model olusturmasi,

d)  Kurumsal itibarin degerlendirilmesinde Charles J. Fombrun tarafindan ve
kar amaci1 giiden kuruluslar1 hedef alarak gelistirilen itibar 6lgegi 5°1i LIKERT odl¢egi
ile yapilmasi, 6lgegin giivenirligi ise Cronbach’s alpha degeri (bir boyutta yer alan
ifadelere verilen yanitlarin ne kadarinin tutarli oldugunu ifade eder) ile hesaplanmasi,

e) TBMM’sinin kurumsal itibarin1 olusturan bilesenlerin, c¢alisanlar
nezdinde nasil algilandiginin ortaya konulmasi.

TBMM’de yapilan bu uygulama ile yonetim kademesinde bulunan
yoneticilerin bu konuya iligskin verecekleri onemin artacagi, kuruma; sorunlarin
¢Oziilmesinde, yonetimin etkili olmasinda, maliyet, isgiicli, zaman tasarrufu ve
durumun iyilestirilmesine de katki saglayacagi diisiiniilmistiir.

Arastirmanin sonucunda elde edilen bilgiler 1518inda; Diinya Parlamento
calisanlarmin itibar algisinin 6lgiilmesine yol gosterecegi gibi, TBMM’ne uluslar

aras1 platformda bir vizyon kazandiracagi hususu da 6nem arz etmektedir.
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3.2.2 Arastirmanin Kapsam ve Simirhiliklar:

Aragtirma, TBMM’nin merkez teskilatinda yapilmistir. Merkez teskilati,
merkez kampiisii ve kampiis disinda Atatiirk Bulvar {izerinde Ek Bina’da bulunan
birimlerden meydana gelmektedir.

Kapsam ve kisitlar dogrultusunda, TBMM i¢ paydasi olarak kabul edilen ve
arastirmanin kapsamini olusturan ¢alisanlarin statiilerine gore dagilimlar1 Tablo 3.1
ve Sekil 3.1°de gosterilmistir:

2013 yil1 sonu itibartyla, TBMM Bagkanlig1 Idari Teskilatinda gorev yapan
calisan sayis1 toplam 5.000°dir. Bu saymin biiyiikk kismi kadrolu g¢alisan (4/A) ve
gecici calisandan (4/C) olusmakta olup, gdérev yapan calisan sayisinin yaklasik
olarak %68’ini olusturmaktadir. Farkli statii gruplarindan olusan ¢alisan sayisi ise
toplam 1560 olup, yaklasik %30’luk bir boliimdiir. Diger kalan %2’lik kisim ise

gecici gorevli ¢alisandan olugsmaktadir.

Tablo 3.1: TBMM personeli statiilere gore dagilimi. (Nisan-2013 verilerine gore)
(TBMM Strateji Gelistirme Bagkanligi)

TBMM BASKANLIGI IDARI TESKILATINDA GOREV YAPAN PERSONELIN

STATULERE GORE DAGILIMI
CALISMA STATUSU SAYI %
KADROLU PERSONEL (657 DMK 4- 1991 40
A MD.)
GECICI PERSONEL (657 DMK 4-C 1414 28
MD)
GECICI GOREVLI PERSONEL 35 1
| DANISMAN 499 10
<4 SN S
E = | IKINCI DANISMAN 452 9
‘0 2 | ILAVE/YARDIMCI 501 10
| PERSONEL
GRUP DANISMANI 33 1
BURO GOREVLISI 74
DIVAN PERSONELI 1 0
GENEL TOPLAM 5000
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STATULERINE GORE PERSONEL DAGILIMI

74; 1%

1; 0% m4/A
. 0,
1991; 40% = 4/C

501; 10% —_ 33; 1%

A

452; 9%
m Gegici Gorevli

B Danisman

® ikinci Danigman

m ilave/Yardimci Personel
35; 1% Grup Danigmani
Biiro Gorevlisi

Divan Personeli

1414; 28%

Sekil 3.1: TBMM Idari Teskilatinda gérev yapan personelin statiileri itibarryla dagilim oran.

Arastirmanin  sinirhiliklarinda ise; calisanlara ulasilmasi icin TBMM Idari
Teskilatindan yazili izin alinmis olup (EK 1), calisma evreni TBMM i¢ paydas
gruplarindan biri olan calisanlari ile sinirhidir. Aragtirmanin alternatif degerlendirme
yontemlerinden algilama yontemleri ile sinirlidir. Veri toplama aracglarina yonelik ise
anket teknigi ile sinirhidir. ik uygulama pilot uygulama mahiyetinde 11 Nisan — 19
Nisan 2014 tarihleri arasinda oOlgeklerin literatiire uygunlugunu, yeterliligini,
tutarliligint ve giivenirliligini test etmek amaciyla gergeklestirilmistir. 42 calisana
uygulanan pilot aragtirma sonucunda, giivenirlik katsayilar1 0,60’dan ytliksek
cikmistir. Anket lizerinde degisiklik yapilarak, anketin son diizenlenen haliyle
kullanilmasina karar verilmistir.

Degerlendirmeye alinacak ¢alismanin saha aragtirmasi ise 23 Temmuz - 02
Eylil 2014 tarihleri arasinda TBMM’nde uygulanmis, cevaplanan 700 anket formu
taranmis, istenilen nitelikte doldurulmadigi anlasilan 8 form degerlendirme disi
birakilarak, gecerli kabul edilen 692 anket formu degerleme kapsamia alinmistir.
Ele alinan degiskenler farkli zaman dilimlerinde degisime ugrayabileceginden
aragtirmanin bulgular1 uygulandigi zaman dilimi ile sinirlidir.

Kullanilan olcekler ile daha saglikli veriler elde edebilmek amaglanmis,
ifadelerin disinda olanlar elimine edilmis, 6zensiz doldurulmasini engellemek icin
her bir boyuta ait ifadeler karistirtlmis, SPSS programina ifadelere uygun sekliyle
girilmis, (5’11 Likert 6l¢egi kullanildig1 icin) analiz edilmistir. 6 bilesene, 3’er ifade
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sunulmustur. 6 faktor birbiri ile iliskilendirilmis, en diisiik deger 0,587 c¢ikmustir.
5000 calisana uygulanacagi diisiiniilen evrende, 700 6rneklem ile sinirlidir.
Arastirma kapsaminda kurumsal itibar algis1 onsekiz ifade ile 6lgiilmiistiir. S6z
konusu ifadelerin, ¢alisanin demografik 6zelliklerine gore farklilasma durumu da géz
Online alinarak, demografik Ozelliklerine gore etkisi arastirilmistir. Arastirma
stirecinde karsilasilan kisit, ¢alisanlarin bazi ¢ekinceleri nedeniyle ortaya ¢ikmustir.
Anket kapsamindaki ifadelerin ¢alisanlarin kimliginin desifre edebilecegi, sonuglarin
TBMM vyoneticileri tarafindan hos karsilanmayacagi ve ankete verilen isimsiz
ifadelerin kariyerleri agisindan sorun yaratabilecegi ana ¢ekinceleri olmustur. Bunun
yant sira Yyaz tatili dolayisiyla izinli ve se¢im bolgelerinde goérev yapan bazi

calisanlara ulagilamamustir.

3.2.3 Arastirmanin Modeli ve Yontemi

Arastirmanin modelinde; bir Ol¢imleme modeli olan Harris-Fombrun
tarafindan Reputation Institute Reputation Quotient/RQ adi altinda kurumlarla ilgili
algilamalarin1 6lgmek igin gelistirilen son derece kapsamli modelden yararlanilarak
uyarlanmigtir. Paydaslarin alti farkli boyutta, toplam onsekiz ifade ile kurumsal
itibar1 nasil gordiikleri tespit edilmektedir. Bu alt1 boyut; duygusal cazibe, {irinler ve
hizmetler, finansal performans, vizyon ve liderlik, c¢alisma ortami ve sosyal
sorumluluktur. Bu g¢alisma ile TBMM c¢alisanlarmin kurumsal itibar1 nasil
algilandiginin 6lcililmesi hedeflenmektedir ve bu baglamda kalabalik bir evrende
genel bir kaniya ulagmak amaciyla evrenden secilen ve tiim evreni temsil ettigi
diistiniilen bir 6rneklem grubu ile algilar1 ve katilim diizeyleri belirlenmektedir.

Arastirma, veri toplamak icin anket tekniginin uygulandigi bir saha arastirmasi
olup, anket metni (Ek 2)’de sunulmustur. Saha aragtirmasinin amacina hizmet edecek
sekilde, gecmis calismalarda taranarak hazirlanan Olgeklerle test edilmistir.
Caligmada veri toplama yontemi olarak Charles J. Fombrun tarafindan gelistirilen 18
sorudan olusan kurumsal itibar dlgegi kullanilmistir. Anket uygulama bigimi olarak
yiiz ylize goriigme tercih edilmistir.

Gorgiil arastirmada kullanilan anket formu iki boliimden olusmustur. Birinci
boliim, demografik niteliklere iliskin olgusal on ifadeden, ikinci boliim kurumsal

itibar1 6lgmeye yonelik bilgi ve davranisa yonelik onsekiz ifade ile kurumsal itibar
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algisinin  belirlenmesine yonelik inang ve kamya iliskin 6l¢ekli 1 ifadeden
olusmustur. Verilerin toplanmasi siirecinde degerlendirme 5°1i likert Olcegi ile
yapilmistir. Olgekte kullanilan ifadeler su sekildedir: 1=Kesinlikle Katilmiyorum,

2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum.

3.2.4 Arastirmanin Ol¢iim Araci ve Degiskenler

Arastirmanin 6l¢lim araci ve degiskenler incelendiginde ise; ¢calismada ilk on
soru caprazlama yapilacak ifadeler (demografik diye nitelendirilebilmektedir-
bagimsiz degiskenler) olarak belirlenmistir. Bunlar; “Calistifiniz  Birim”,
“Cinsiyetiniz’, “Yasimz”, “Medeni Durumunuz”’, “Ogrenim Durumunuz”,
“TBMM’de Statiinliz”, “TBMM’de Calisma Siireniz”, “TBMM’de herhangi bir
sosyal faaliyet grubunda (koro, fotograf, vb. yer aliyor musunuz?”, “Sosyal aglardan
TBMMyi takip ediyor musunuz?”, “Sizce TBMM’de kurumsal itibar yonetiminden
sorumlu kisi hangi diizeyde olmalidir? « ifadeleridir.

Daha sonra gelen onsekiz ifade “kurumsal itibar yonetimi” ile ilgili olup, en
son ifade olarak da, “TBMM’nin kurumsal itibari algi puani” ile ilgili olarak
katilimcimin genel puanini gostermektedir. Calismada Once ifadelerin frekans
dagilimlar1 almarak genel tablo diizenlenmistir. Ilk on ifade ile kurumsal itibar
yonetimine iliskin onsekiz ifade gaprazlanarak tablolar1 alinmis ve bu ¢apraz tablolar
iligkin hipotezlerin test edilmesi i¢in Ki-kare (Ki-kare testi veya ¥* testi istatistik
bilimi iginde bir sira degisik problemlerde kullanilan bazilar1 parametrik olmayan
simama ve digerleri parametrik sitnama yontemidir) sonuglart alinmigtir.

Kurulan hipotez test istatistigi sonucuna gore, red veya kabul ederek yorumu
yapilmistir. Hipotezler yokluk hipotezi olarak kurulur (Hp), alternatif hipotez ise H,
olarak belirlenir. Red ya da kabul edilen hipotez bu Ho yokluk hipotezidir.
Calismanin basinda bir yanilma olasiligi belirlenmistir. Bu sonuglarin ne kadar
giivenle sdylenebileceginin gostergesidir. Ornegin yanilma olasilig1 (o=alpha) %10
ise, hipotezin de ¢ift yonlii ise yanilma olasiligr 0/2=0,05 olur ve yanilma olasilig1
%5’tir denir. Bu da sonuglarin %95 giivenle dogru olacaginin gostergesidir.

Benzer bigimde 18 soru tiim bagimsiz degiskenlerle ¢aprazlanarak ki-kare
sonuglar1 alinmistir. Son ifade olan “genel kurumsal itibar algisinin” ortalamalarinin

bagimsiz degiskenlerin diizeyleri arasinda anlaml farklilik gdsterip gostermediginin
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aragtirtlmasidir. Bu da “Varyans -Anova Analizi” (istatistik bilim dalinda, grup
ortalamalar1 bunlara bagli olan islemleri analiz etmek icin kullanilan bir istatistiksel

2

model) ile yapilir. Diger bir test ise “genel kurumsal itibar algisinin ” yerine,
kurumsal itibar1 belirlemek i¢in sorulan 18 ifadenin (1 ile 5 arasinda puanlanan bu
degiskenin ortalamalar1 alinarak) her birinin bagimsiz 10 degisken ile varyans
analizine tabi tutulmasidir.

Gilivenirlik ve Gegerlilik ise Cronbach Alpha (a): Test puanlarinin
giivenirliginin bir alt kestiricisi olarak kullanilan o katsayisi, 6zellikle cevaplarin
derecelendirme Ol¢eginde elde edildigi durumlarda siklikla kullanilir. o katsayisinin
hesaplanmasinda testi olusturan maddelerin (bilesenlerin) varyanslarinin toplam
puanlarin varyansina boliinmesi temel alindigindan test maddelerinin 6lgmenin
biitiiniiyle ne kadar tutarli oldugunu gosterir. Bagka bir deyisle a katsayisi, maddelere
ait puanlarin toplam test puanlartyla tutarliliginin bir 6l¢iisiidiir. Formiilde, K madde

sayisini; 0% J.maddenin varyansini; o’ testten elde edilen toplam puanlara ait

varyansi gosterir. Formiilii ise;

K -1 2

Tx

}{ (1 . Z*fil J‘f’g )

(Denklem 3.1)

Cronbach Alpha katsayisinin bulunabilecegi araliklar ve buna bagli olarak
Olgegin giivenirlilik durumu (Biiyiikoztiirk, vd., 2013:111)
0,00 <0 <0,40 ise, giivenilir degil,
0,40 <0 < 0,60 ise, diisiik giivenilirlikte,
0,60 < a < 0,80 ise, oldukca giivenilir,
0,80 < a < 1,00 ise, yiiksek glivenilirlilikte olarak degerlendirilir.
Arastirmanin giivenirligi “Cronbach Alpha Katsayis1” ile test edilmistir.
Cronbach's alpha degeri 0,80 < a < 1,00 (0=0,915) arasinda hesaplanmis oldugundan
ankette yer verilen ifadelerin yiiksek giivenilirlikte oldugu degerlendirilmistir. Bu
katihm, %95 Giivenilirlik Aralig1 (a- 0.05), %5 Ornekleme hatas1 (d= 0.05) ile
hesaplanmis ve %95 giiven diizeyinde istatistiksel analizler yapilmus,

degerlendirilmis ve yorumlanmaistir.
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Arastirmada; TBMM Idari Teskilat calisan sayis1 yaklasik 5000 oldugu icin,
0=0.05 anlamlilik diizeyinde, £%5°lik 6rnekleme hatasi ile 384 kisiye +%10’luk

ornekleme hatasi ile 94 kisiye uygulanmasinin yeterli oldugu diisiintilmiistiir.

3.2.5 Evren ve Orneklem

Sekil 3.2: Evren ve 6rneklem (Biiyiikoztiirk, 2013:82).

Sekil 3.2°de goriildigii gibi, evren; Ulasilabilir ve lizerinde arastirma yapilacak
biiyiik belirli bir grup olan evren TBMM’dir. Arastirma sonuglarinin genellenmek
istendigi birimler toplulugudur. Arastirmanin ana kitlesini, Tiirkiye Biiyiik Millet
Meclisi Baskanlig1 Idari Teskilat1 personeli ve milletvekili ¢alisan1 da olmak iizere
toplam 5000 ¢alisandan olusmaktadir.

Orneklem belli bir evrenden belli kurallara gére secilmis ve segildigi evreni
temsil yeterliligi kabul edilen kiiciik kisimdir. Bu durumlarda tiim evreni temsil
edecek sekilde secilen kisi ve objeler arastirma alaninin 6rneklemini olusturur ve tiim
evreni yansittigl disiiniillmektedir. Aragtirma anketi, basit rasgele drnekleme yoluyla
secilen, 700 calisana (gecerli kabul edilen 692) uygulanmistir. 692 evreni temsil

ettigi varsayilmistir. Verilen cevaplar sonucu, kisa siirede elde edilen verilerin
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evrenin 6zelliklerini belirlemek ve tahmin etmek amaciyla calisanlari temsil edecegi,
uygun Ornekleri se¢gmeye yonelik yapilan ¢aligmadir.

Basit seckisiz 6rneklem yapilabilmesi i¢in evren birimlerinin bilinmesi ve
listelenmesi gerekir. TBMM evren birimleri ise; Genel Sekreterlik, Genel Sekreter
Yardimeilig1, Ozel Kalem Miidiirliigii, Hukuk Hizmetleri Baskanligi, Dis iliskiler ve
Protokol Baskanligi, i¢c Denetim Birimi Baskanligi, I¢ Denetim Birimi Baskanligs,
Strateji Gelistirme Baskanligi, Kanunlar ve Kararlar Baskanligi, Biitge Baskanligi,
Tutanak Hizmetleri Baskanligi, Insan Kaynaklar1 Baskanligi, Destek Hizmetleri
Bagkanhigi, Isletme ve Yapim Baskanligi, Milletvekili Hizmetleri Baskanligi,
Arastirma Hizmetleri Bagkanligi, Kiitiiphane ve Arsiv Hizmetleri Bagkanligi, Basin,

Yaym ve Halkla Iliskiler Baskanlig1, Bilgi Islem Baskanlig:’dir.
3.2.6 Arastirmanin Varsayimlari ve Hipotezler

Bir arastirmanin olast sonucuna dair yapilan tahminlerin ifadesi olan ve
kanitlamak istedigimiz 6nermeye konu olan hipotez; Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi
Baskanlig1 Idari Teskilatin kurumsal itibar algisinin, calisanin kisisel 6zelliklerine
gore farkliliklar gosterecegidir. Kurumsal itibar algisin1 dlgmek {izere ifadelerin
etkilerinin demografik 6zelliklerine gore farkliliklar gosterecegi varsayimi iizerine
hazirlanmastir.

Bu varsayim dogrultusunda ¢alisana yoneltilen ifadeler ile ilgili arastirma
hipotezleri, asagidaki sekilde gelistirilmistir.

Hsi: TBMM isimi severek yapiyorum. ifadesine “Birimlerin” verdigi ifadelerin
diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur

Hso: TBMM ¢alisanlarina énem vermektedir. ifadesine “Birimlerin” verdigi
ifadelerin diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
yoktur

Hss: TBMM  misyon ve vizyonlari dogrultusunda iyi bir gsekilde
yonetilmektedir. ifadesine “Birimlerin” verdigi ifadelerin diizeyleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur

Hss: TBMM gelecek hakkinda net bir vizyona sahiptir. ifadesine “Birimlerin”
verdigi ifadelerin diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik yoktur
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Hss: TBMM 'nin aldigi kararlar, belli bir plan dogrultusunda alinmakta ve
uygulanmaktadir. 1ifadesine “Birimlerin” verdigi ifadelerin diizeyleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur. Ayrica kurumsal

itibar algis1 ile ilgili arastirma

gelistirilmistir.

hipotezleri, asagidaki sekilde

Hse: Genel kurumsal itibar algist ortalamalari, demografik ozelliklere gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

3.3 Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi ve Yorumlar

Bu bolimde saha arastirmasindan elde edilen veriler analizler sonucunda

degerlendirilmekte ve yorumlanmaktadir.

3.3.1 Demografik Bulgular

Katilimcilarin ¢alistigt birim, cinsiyet, medeni durumu, yas, 6grenim durumu,

calisma statiisii, calisma siiresi, sosyal faaliyetlere katilim, sosyal aglardan takip,

kurumsal itibarin yonetim seviyesine iliskin demografik bulgular, frekans ve

yiizdeler seklinde verilmektedir.

Tablo 3.2: Calisanlarin ¢alistigi birimlere gére dagilimu.

Calistiginiz Birim Say1 Yiizde(%)
Genel Sekreterlik 2 0,3
Genel Sekreter Yardimciligt - -
Ozel Kalem Miidiirligii 24 3,4
Hukuk Hizmetleri Bagkanligt 6 0,9
Dss Iliskiler ve Protokol Baskanlig 9 1,3
I¢ Denetim Birimi Bagkanlig1 - -
Strateji Gelistirme Baskanlig1 31 4.4
Kanunlar ve Kararlar Bagkanligi 23 3,3
Biitce Bagkanligi 10 14
Tutanak Hizmetleri Baskanligt 34 4,9
Insan Kaynaklar1 Bagkanligi 31 4.4
Destek Hizmetleri Bagkanligi 46 6,6
Isletme ve Yapim Baskanlig1 87 12,4
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Tablo 3.2(Devam): Calisanlarin ¢aligtigi birimlere gore dagilimu.

Milletvekili Hizmetleri Baskanlig 223 31,9
Arastirma Hizmetleri Bagkanlig1 15 2,1
Kiitiiphane ve Arsiv Hizmetleri Bagkanligi 21 3,0
Basin, Yayin ve Halkla Iliskiler Bagkanlig 82 11,7
Bilgi Islem Baskanlig 19 2,7
Diger 10 1,4
Cevaplamayan 27 3,9
Toplam 700 100

Anket uygulananlarin birim degiskenine gore dagilimlart ayrintili bigimde
Tablo 3.2’de goriilmektedir. Buna gore, toplam 700 calisanin; %0,3’ii Genel
Sekreterlik Biriminde, % 3,4’ Ozel Kalem Miidiirliigii’nde, %0,9’'u Hukuk
Hizmetleri Baskanligi’nda, %1,3’ii Dis iliskiler ve Protokol Baskanligi’nda, %4,4’ii
Strateji Gelistirme Bagkanligi’nda, %3,3’ti Kanunlar ve Kararlar Bagkanligi’nda,
%1,4’1 Biitce Baskanligi’nda, %4,9’u Tutanak Hizmetleri Baskanligi’'nda, %4,4’1
Insan Kaynaklar1 Baskanligi’nda, %6,6’s1 Destek Hizmetleri Baskanligi’nda, %2,1°i
Arastirma Hizmetleri Baskanligi’nda, %3,0’1 Kiitiiphane ve Arsiv Hizmetleri
Bagkanhigi’nda, % 2,7’si Bilgi Islem Baskanligi'nda, %1,4’de diger birimlerde
calismakta olup ankete katilanlarin %44°’ti bu onbes birimde c¢alisanlardan
olugmaktadir. Ankete katilanlarin %31,9’u Milletvekili Hizmetleri Bagkanligi’nda,
%12,4’i Isletme Yapim Baskanhigi’nda, %11,7’si ise Basin, Yaym ve Halkla
Iliskiler Baskanligi’'nda ¢alismakta olup, ankete katilanlarin (%56’s1) bu ii¢ birimde

caligmaktadirlar.
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Sekil 3.3: Calisanlarin galigtig1 birimlere gore dagilimi.

Anketin yapildigi donemin tatil donemi olmasmin belirtilmesi, gelecekte bu

caligma tizerinde degerlendirme yapacak arastirmacilar ig¢in bir not olarak buraya

dercedilmistir.
Tablo 3.3: Calisanlarin cinsiyete gore dagilimi.
Cinsiyet Say1 Yiizde
Kadin 267 38,1
Erkek 421 60,1
Cevaplamayan 12 1,7
Toplam 700 100

Anket uygulananlarin cinsiyet degiskenine gore dagilimlart ayrintili bigimde
Tablo 3.3’de goriilmektedir. Buna gore ankete katilan toplam 700 ¢alisanin; 9%38,1
kadin, %60,1’1 ise erkektir. Katilimecilarin biiyiikk ¢ogunlugunu erkekler
olusturmaktadir. Devlet Personel Bagkanligi’nin Eyliil 2014 istatistiki verilerine gore
Tiirkiye’de genel kamu personelinin cinsiyet dagilimlari kadinlarda 1.002.901 kisi ve
%37,55, erkeklerde ise 1.667.927 kisi ve %62,45 oranindadir. Buradan iilke geneli
ile TBMM’deki cinsiyet oraninin ayni oldugu, hatta kadin ¢alisan oraninin iilke

ortalamasindan az da olsa yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Sekil 3.4: Calisanlarin cinsiyete gore dagilimi

Tablo 3.4: Caliganlarin medeni durumuna gore dagilimi.

Medeni Durum Say1 Yiizde
Bekar 512 73,1
Evli 163 23,3
Cevaplamayan 25 3,6
Toplam 700 100

Anket uygulananlarin medeni durumu degiskenine gore dagilimlart ayrintili

bigimde Tablo 3.4’de goriilmektedir Buna gore ankete katilan toplam 700 ¢alisanin;

%73,1°1 bekar, %23,3’1 ise evlidir. Katilimcilarin biiylik cogunlugunun bekar oldugu

goriilmektedir. Bunun sebebi ise; anket doneminde evli g¢alisanlarin daha fazla

oranda yillik izine ayrilmis olabilecekleri degerlendirilmistir.

Medeni Durum
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Sekil 3.5: Calisanlarin medeni durumuna gore dagilimu.

64




Tablo 3.5: Caliganlarin yasa gore dagilimi.

Yas Say1 Yiizde
30 yas ve alt1 100 14,3
31 -40 yas arasi 224 32,0
41 — 50 yas arasi 222 31,7
51 yas ve tizeri 33 47
Cevaplamayan 121 17,3
Toplam 700 100

Anket uygulananlarin Ogrenim durumu degiskenine gore dagilimlari ayrmtili

bicimde Tablo 3.5’de goriilmektedir Buna gdre ankete katilan toplam 700 ¢alisanin;
%14.3’1 30 yas ve alt1, % 32’°si 31-40 yas arasi, %31,7’si 41-50 yas arasi, %4,7’si 51

yas ve iizeri oldugu goriilmektedir. Bunun sebebi, TBMM Idari Teskilatimn ilk
kanunu olan miinhal 2919 sayili TBMM Genel Sekreterligi Kanunu 1982 yilinda

yirlrliige girmistir. Ayni tarihlerde TBMM Merkez Kampiisii i¢inde ilk kez

milletvekilleri i¢in ¢alisma odalar1 insa edilmis, dncelikle halkla iligkiler ¢alisanlar

ise almmistir. Bundan sonra ise 1991 yilinda milletvekili danismanligi ihdas

edilmistir. 2919 sayili Kanun ve akabinde meydana gelen idari yapilanmalar sonucu

istihdam edilen ¢alisanin tabloya yas araligi olarak yansidigi goriilmiistiir.

Yas
250

/

100 \

50 \ /1
o | | N

mm Sayr == Yiizde

30 yag ve altt 31 —40 yas aras1 41 — 50 yas aras1 51 yas ve lizeri Cevaplamayan

35
30
25
20
15
10

Sekil 3.6: Calisanlarin yasa gore dagilimu.
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Tablo 3.6: Caliganlarin 6grenim durumuna gore dagilimi.

Ogrenim Durumu Say1 Yiizde
[Ikogretim 17 2,4
Lise 113 16,1
On lisans 88 12,6
Lisans 361 51,6
Lisans Ustii 99 14,1
Cevaplamayan 22 3,1
Toplam 700 100

Anket uygulananlarin Ogrenim durumu degiskenine gore dagilimlari ayrintili

bicimde Tablo 3.6’da goriilmektedir Buna gore ankete katilan toplam 700 calisanin;
%2,4°1 Tlkdgretim, % 16,11 Lise, % 12,6’s1 On lisans, %51,6’s1 Lisans, %14,1°i

Lisans Ustii 6grenimine sahiptir. Ankete katilan calisanlarin %68,8’i lisans ve daha

st 6grenim durumuna sahip oldugu goriilmektedir. TBMM’de bilgi yogun

calismanin oldugu bir kurumdur. Calisanlarin, uzmanlik statiisiinde tercih edilmesi

sebebiyle egitim diizeyinin lisans ve istii sekilde yigilmasi beklenen bir durum

olarak diistiniilmektedir.

Ogrenim durumu
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Sekil 3.7: Calisanlarin 6grenim durumuna gore dagilimi.
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Tablo 3.7: Calisanlarin TBMM’deki statiilerine gore dagilimu.

TBMM’de Statii Say1 Yiizde
Kadrolu (657 DMK 4/A MD.) 301 43,0
Gegici Personel (657 DMK 4/C MD.) 189 27,0
Gegici Gorevli Personel 21 3,0
(Sozlesmeli Personel) Danigman 69 9,9
(Sézlesmeli Personel) Tkinci Danisman 78 11,1
(Sozlesmeli Personel) Ilave/Yardime1 Personel 16 2,3
(Sozlesmeli Personel) Biiro Gorevlisi 4 0,6
Cevaplamayan 22 3,1
Toplam 700 100

Anket uygulananlarin statii degiskenine goére dagilimlari ayrintili bigimde
Tablo 3.7°da goriilmektedir. Buna gore ankete katilan toplam 700 ¢alisanin; %43,0’1
Kadrolu 657 DMK 4/A MD, %27,0’1 Gegici Personel 657 DMK 4/C MD., %3,0’1
Gegici Gorevli Personel, %9,9’u S6zlesmeli Personel-Danisman, %11,1°1 So6zlesmeli
Personel- Ikinci Danisman, %2.,3’i Sozlesmeli Ilave Personel -Yardimer Personel,
%0,6’u Sozlesmeli Personel- Biiro Gorevlisi’dir. Ankete katilan ¢alisanlarin biiyiik
cogunlugunu (%70) Kadrolu ve Gegici ¢alisan olusturmaktadir. Kurumun ana ¢alisan

kitlesini memurlar ve gegici gorevliler olusturmaktadir.

Statii
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Sekil 3.8: Calisanlarin TBMM’deki statiilerine gore dagilimi.
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Tablo 3.8: Calisanlarin TBMM’deki ¢aligsma siirelerine gore dagilim.

TBMM’de Calisma Siiresi Say1 Yiizde
5 ve 5 ten kiigiik 170 24,3
5 ten biiyiik, 10 ve 10dan kiigiik 137 19,6
10 dan biiyiik 15 ve 15ten kiigiik 67 9,6
15 ten biiyiik 20 ve 20den kiigiik 107 15,3
20den biiyiik 25 ve 25ten kiiglik 73 10,4
25 ten biiyiik 29 41
Cevaplamayan 117 16,7
Toplam 700 100

Anket uygulananlarin ¢aligma siireleri degiskenine gore dagilimlart ayrintil
bicimde Tablo 3.8’da goriilmektedir. Buna gore ankete katilan toplam 700 c¢alisanin;
%24,3’1 5 ve 5 yildan daha az, %19,6’u 5 yildan fazla, 10 ve 10 yildan daha az,
%9,6’u 10 yildan fazla, 15 ve 15 yildan az , %15,3’1 15 yildan fazla, 20 ve 20 yildan
az , %10,4’i 20 yildan fazla 25 ve 25 yildan az, ve % 4,1°1 ise 25 yildan fazla
oldugu goriilmektedir. Bunun sebebi ise; TBMM’in diger paydaslarini olusturan
siyasiler (Milletvekilleri) ile birlikte (danisman vd.) ¢alisan personelin olmasi; genel
secimlerin 4 yilda bir olmasindan dolay1 siyasilerle goreve baslayip, siyasilerle gorev
stirelerini dolduruyor olmalaridir. Calisma siiresinin 5 yil ve 5 yildan kiigiik olan %

24,3’liik kismin1 olusturmaktadir.

180 Caligma %LB‘CSI
160
140 2
120 20
100 ] - 15
80 /
60 10
40 L
20 >
0 T T T T T T 0 Say1
A A A A A A &
@C? @Q’ @C? @C? @@ x;o@ &rﬁq’ 8 Yiizde
& > 6’”@0 & 6‘2’0 & Nt
& O . D i W &
4@ K\ 4‘5 B\ CJ
> N v » 02
“05@0 &00 > &:00
\@Q b"b‘ \'@Q 60
o) N Ne v

Sekil 3.9: Calisanlarin TBMM’deki ¢aligma siirelerine gore dagilima.
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Tablo 3.9: Caliganlarin sosyal faaliyetlerine gore dagilimi.

;]?yl:)&rl\;lliﬁsu};ﬁl;ngi bir sosyal faaliyet grubunda (koro,fotograf, vb.) yer S Yiizde
Evet 104 14,9
Hayir 515 73,6
Cevaplamayan 81 11,6
Toplam 700 100

Anket uygulananlarin sosyal faaliyetleri degiskenine gore dagilimlar ayrintili

bicimde Tablo 3.9’da goriilmektedir. Buna gore ankete katilan toplam 700 c¢alisanin;

%14,9’'u TBMM’de herhangi bir sosyal faaliyet grubunda evet yanitini, %73,6’s1 ise

hayir yanitim1 vermistir. Katilimeilarin biiylik cogunlugu TBMM’de herhangi bir

sosyal faaliyet grubunda yer almamaktadir. Bunun sebebinin ise; sosyal faaliyetlerin

alan olarak son derece az olmasi, kurumun mesai saatlerinin ise herhangi bir kuruma

gore uzun olmasinin ve 6glen tatilinin fiilen olmamasi olarak degerlendirilmistir.

Sosyal faaliyet grubu katilimi

Evet Hayir Cevaplamayan

600 80
500
400 d AN 60
300 yd AN 40
200 yd AN

- 20
1 .

0 . . 0

s Sayi

== Yilizde

Sekil 3.10: Calisanlarin sosyal faaliyetlerine gére dagilimi.

Tablo 3.10: Calisanlarin sosyal aglardan TBMMyi takibine gore dagilimi.

Sosyal aglardan TBMM’yi takip ediyor musunuz? Say1 Yiizde
Evet 412 58,9
Hayir 200 28,6
Cevaplamayan 88 12,6
Toplam 700 100

Anket uygulananlarin Sosyal aglardan TBMM’yi takip ediyor musunuz?

degiskenine gore dagilimlar1 ayrintili bicimde Tablo 3.10°da goriilmektedir. Buna
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gore ankete katilan toplam 700 calisanin; Ankete katilan c¢alisanlarin %58,9°u
TBMM’ni “Evet” ifadesi ile sosyal aglardan takip ettigini, %28,6’s1 ise “Hayir”
ifadesi ile takip etmedigini belirtmektedir. TBMM’nin sosyal aglarda ye almasi

calisanlar tarafindan takip edildigini ortaya ¢ikarmistir.

Sosyal aglardan TBMM'yi takip ediyor musunuz?

500 70
400 60
- 50
300 - 40 mmmm Sayi
200 - 30 —m—Yiizde
00 - 20
1 - 10
O T T O
Evet Hay1r Cevaplamayan

Sekil 3.11: Calisanlarin sosyal aglardan TBMM’yi takibine gore dagilimi.

Anket uygulananlarin Sosyal aglardan TBMM’yi takip ediyor musunuz?
degiskenine gore dagilimlart ayrintili bicimde Tablo 3.10’da goriilmektedir. Buna
gore ankete katilan toplam 700 calisanin; Ankete katilan c¢alisanlarin %58,9°u
TBMM’ni “Evet” ifadesi ile sosyal aglardan takip ettigini, %28,6’s1 ise “Hayir”

ifadesi ile takip etmedigini belirtmektedir.

Tablo 3.11: Kurumsal itibarin yonetim sorumlusuna gére dagilimi.

Kisaca Kurumsal Itibar, kurum hakkindaki hedef kitle ve kamuoyunda,
gecmiste yapilan faaliyetler ve gelecekte yapilacaklar ile ilgili olarak Savi Yiizd
ortaya ¢ikan her tiirlii algilamalarin biitiintidiir. Sizce TBMM’de Kurumsal Y uzce
Itibar Y&netiminden sorumlu kisi hangi diizeyde olmalidir?
Ust Kademe Yénetici (Baskan, Genel Sekreter, Genel Sekreter

193 27,6
Yardimcisi)
Orta Kademe Yonetici (Bagkan, Baskan Yardimcisi) 39 5,6
Kurumsal itibardan Tiim Paydaslar Sorumlu Olmal1 319 45,6
Kurumsal itibar Yonetiminden Sorumlu Bir Kisinin Olmasina Gerek Yok 40 5,7
Cevaplamayan 109 15,6
Toplam 700 100

Anket uygulananlarin, kurumsal itibarin yonetim sorumlusu degiskenine gore

dagilimlari ayrintili bigimde Tablo 3.11°de goriilmektedir. Buna gore ankete katilan
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toplam 700 ¢alisanin; %27,6’ii Ust Kademe Yonetici (Baskan, Genel Sekreter, Genel
Sekreter Yardimeisi), %5,6’s1 Orta Kademe Yonetici (Baskan, Baskan Yardimcisi),
%45,6’s1 Kurumsal itibardan Tiim Paydaslar Sorumlu Olmali, % 5,7’si kurumsal
itibar yonetiminden Sorumlu Bir Kisinin Olmasina Gerek Yok’tur, ifadesi
kullanmiglardir. Calisanlarin kurumsal itibardan tiim paydaslarin sorumlu olmasi
yoniindeki baskin goriisleri, kurumsal itibar ve siirdiiriilebilirligi konusunda saglam

bir fikir vermistir.

Kurumsal itibardan kim sorumlu olmali

350 gg
- :
200 / N\ - 30
150 / N\ [ 53
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Ust Kademe  Orta Kademe Kurumsal Kurumsal itibar Cevaplamayan
Y 6netici Yo6netici Itibardan Tiim  Y®6netiminden
(Baskan, Genel (Baskan, Baskan Paydaglar Sorumlu Bir
Sekreter, Genel ~ Yardimcisi)  Sorumlu Olmali Kiginin Olmasina
Sekreter Gerek Yok
Yardimcisi)

mmm Sayr == Yiizde

Sekil 3.12: Kurumsal itibarin yonetim sorumlusuna gore dagilimu.

3.3.2 ifadeler ile Tlgili Katihm Oranlar:

Ankette katilan ¢alisanlarin kurumsal itibar algis1 kapsaminda yoneltilen 18
ifadeye katilim oranlarini belirtilmesi istenmis ve bu ifadelere verdikleri yanitlarin
ortalamalar1 hesaplanarak ortalama katilim dereceleri asagidaki ¢izelge puansal ve

yiizdesel olarak gosterilmistir.

Tablo 3.12: Kurumsal itibar yonetimi ifadelerine verilen yanitlarin ortalamalari.

Ifadeler Kisi Ortalama Yiizde
1. TBMM nin personel iizerindeki itibar yiiksektir. 691 3,8582 %77,2
2. TBMM’deki isimi severek yapiryorum. 692 2,4335 %48,7
3. TBMM calisanlarina 6nem vermektedir. 686 2,9096 %58,2
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Tablo 3.12(Devam): Kurumsal itibar yonetimi ifadelerine verilen yanitlarin ortalamalari.

4. TBMM yaptig1 ¢calismalarin arkasinda durur. 682 3,1041 %62,1
5. TBMM’si yiiksek kalitede hizmet vermektedir. 679 3,1178 %62,4
6. TBMM yenilik¢i hizmetler sunmaktadir. 687 2,9665 %59,3
7. TBMM aldig1 kararlar, belli bir plan dogrultusunda 692 2.5636 %513
alinmakta ve uygulanmaktadir.

8. TBMM diger kamu kurum ve kuruluslarina 6nciiliik eden 691 26671 953,3
adimlar atmaktadir.

9. TBMM nin verdigi hizmetler tatmin edicidir. 691 2,4935 %49,9
10. TBMM gelecek hakkinda net bir vizyona sahiptir. 690 2,7870 %55,7
11 TBMM misyon ve vizyonlar1 dogrultusunda iyi bir sekilde 691 2.8032 96561
yonetilmektedir.

'1.2."TBM.M de.bagnarly‘l, diristliigii ve etik davranislar 685 2.2540 96451
6diillendiren bir yonetim anlayisi vardir.

13. TBMM cagin gevrekl.em.l.e uygun, tiim persopehn o 690 25101 9650,2
katiliminin saglandigi bir ydnetim bi¢cimini benimsemistir.

1.4. TBMM yonetimi ve Pe:'rsonellnl bir aile, kendimi de bu 695 2.6489 %530
ailenin bir ferdi olarak goriiyorum.

15. TBMM personeli birbirine kars1 agik, samimi ve saygilidir. 690 2,5029 %50,1
16. TBMM g¢evreye kars1 duyarli ve sorumludur. 692 3,5058 %70,1
17. TBMM sosyal sorumluluk projelerine destek vermektedir. 692 3,6460 %72,9
18. TBMM sosyal sorumluluk projelerinde yiiksek standartlar 688 3,3096 %666,2
olusturur ve uygular.

Anket uygulananlarin, kurumsal itibarin Yonetim ifadelerine verilen yanitlarin
kisi bazinda dagilimlar1 ayrintili bigimde Tablo:3.12°de goriilmektedir. Buna gore
ankete katilan ve degerlendirmeye alinan 691 kisi/%77,2’si “TBMM’ nin personel
tizerindeki itibar1 yiiksektir.” , 692 kisi/ %72,9’u “TBMM sosyal sorumluluk
projelerine destek vermektedir.”, 692 kisi/%70,1’i “TBMM g¢evreye karsi duyarli ve
sorumludur.”, 688 kisi/ %66,2’1 “TBMM sosyal sorumluluk projelerinde yiiksek
standartlar olusturur ve uygular.” , 679 kisi/ %62,4 ‘si “TBMM’si yiiksek kalitede
hizmet vermektedir.” Ifadesinde bulunmuslardir.

TBMM’nin kurumsal itibar yonetiminin, kurum c¢alisanlar1 tarafindan nasil
algilandigina yonelik anket calismasi Olgtimleri sonuglart ile; TBMM Baskanligi
Idari Teskilati’'nin Nisan 2013’de kurum galisan1 624 kisi ile yapilan memnuniyet
anketi sonuglarinin, kiyaslanmasinda; ¢alisanlarin itibar algilarinin soyut bazi
kavramlarda olumlu ya da olumsuz sekilde ortaya c¢iktigi goriilmiistiir. Kurum

tarafindan Stratejik Planda yayinlanan verilere gore; ¢alisanlardan %831 isini
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severek yaptigint belirtmistir. %82’si TBMM’de c¢alisiyor olmaktan memnun
oldugunu belirtmistir. Calisanlarin %70’1 ayn1 imkéanlarla baska bir kurumda
calismay1 diisiinmedigini belirtmistir. Is tatmini ve kurumsal aidiyet seviyesi ‘%70,
kurumda o6nemsendigini ve kendisine deger verildigini diisiinenlerin orani %55
olmustur. Kurum ¢alisanlarinin kariyer imkanlarindan memnuniyet seviyesi %41,8
dir. Isiyle ilgili ilerleme imkan1 oldugunu diisiinenlerin oran1 %47°dir. Calisanlarin
%62,2’s1 kurumda liyakatli bir terfi sisteminin olmadigin diisiinmektedir.

Anketor sayisi olarak birbirine ¢ok yakin olan iki anket ¢alismasina katilim
oranlarmn sonuclarinin karsilastirilmasinda:

Her iki ankette ayni sekilde var olan; ” isimi severek yapiyorum” ifadesine;
kurumun memnuniyet anketinde %83t olumlu cevap verilirken, kurumsal itibar
yonetimi algis1 anketimizde %48,7’si olumlu cevap verilmistir. Buradan g¢ikan
sonuca gére memnuniyet anketinin, kurum tarafindan yapiliyor olmasinin, ¢alisan
tizerinde etkisini agik¢a gostermektedir.

Kurum tarafindan yapilan memnuniyet anketinde; “kurumun kendisini
onemsendigini ve kendisine deger verildigini” diisiinenlerin oran1 %55’1 kurumsal
itibar yonetimi algist anketimizde ise ayni soruya verilen cevaplarin orant %58,2°1
olmustur. Oranlarin birbirine yakin ¢ikmasi kurum calisanlarina kurumun anketinin
yapildig1 tarihten bu anketin yapildigi tarihe kadar ¢alisanlarin bu soruya iliskin
algisinda bir degisiklik olmadigina gostermektedir.

Kurum tarafindan yapilan memnuniyet anketinde; “is tatmini ve kurumsal
aidiyet seviyesinin” birlikte soruldugu ifadeye %701, kurumsal itibar yonetimi
algis1 anketimizde “yonetimi ve personeli bir aile kendimi de bu ailenin bir ferdi
olarak goriiyorum” ifadesine %53’{i oraninda olumlu cevap verilmistir.

Kurum memnuniyet anketinde;” kariyer imkanlarindan memnuniyet” %41,8’i
;7 1style ilgili ilerleme imkan1” oldugunu diisiinenlerin orant %47’dir. Calisanlarin
%62,2’si kurumda liyakatl bir terfi sisteminin olmadigin diisiinmektedir. Kurumsal
itibar yonetimi algis1 anketimizde; “TBMM’de basariyl, diriistligii ve etik
davraniglar1 odiillendiren bir ydnetim anlayis1 vardir” ifadesine verilen olumlu
cevaplarin oran1 %45,1’i olmast kurum tarafindan yapilan memnuniyet anket ile
paralellik sagladigini gostermektedir. TBMM bu tutumu ile oncii tavrini ortaya

koymus, en 6nemli i¢ paydasi olan ¢alisanlarinin hem memnuniyet algisin1 6lgmiis,
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hem de kamuoyu ile paylagsmistir. TBMM yonetimi, dogrudan itibar algisina yonelik
olmasa dahi, memnuniyet algisim1 Glgerek kurumsal itibar yonetimi ¢alismasina

baslangi¢ teskil edecek 6nemli bir adim atmustir.

1. TBMM nin personel iizerindeki itibari
yiiksektir.
17. TBMM sosyal sorumluluk projelerine
destek vermektedir.

16. TBMM ¢evreye karst duyarli ve
sorumludur.

18. TBMM sosyal sorumluluk projelerinde

yliksek standartlar olusturur ve uygular.

5. TBMM’si yiiksek kalitede hizmet

vermektedir.

4. TBMM yaptig1 ¢calismalarin arkasinda
durur.

| %772

| %72,9

| %70,1

| %66,2

| %62,4

| %62,1

6. TBMM yenilikg¢i hizmetler sunmaktadir. | 959,3

3. TBMM c¢alisanlarina 6nem vermektedir. | %58,2

11. TBMM misyon ve vizyonlar1
dogrultusunda iyi bir sekilde yonetilmektedir.
10. TBMM gelecek hakkinda net bir vizyona
sahiptir.
8. TBMM diger kamu kurum ve
kuruluslarina onciiliik eden adimlar..

| %56,1

| 9%55,7

| %53,3

14. TBMM ydnetimi ve personelini bir aile,
kendimi de bu ailenin bir ferdi olarak...
7. TBMM aldigi kararlar, belli bir plan
dogrultusunda alinmakta ve...

| %53,0

| %51,3

13. TBMM ¢agin gereklerine uygun, tiim

personelin katiliminin saglandig: bir. ..

15. TBMM personeli birbirine kars1 agik,
samimi ve saygilidir.

| %50,2

| %50,1

9. TBMM nin verdigi hizmetler tatmin

edicidir. | %499

2. TBMM’deki igimi severek yapiyorum. | %48,7

12. TBMM’de basarty1, diiriistliigii ve etik
davraniglar1 6diillendiren bir yonetim...

| %45,1

%0 %50 %100

Sekil 3.13: Kurumsal itibar yonetimim ifadelerine verilen yanitlarin ortalamalari.

Kurumsal itibar algis1 i¢in yoneltilen ifadelere Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi
Bagkanhigi Idari Teskilati calisanin verdigi yamitlara gore katithm diizeyleri

incelendiginde;
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TBMM’nin personel tizerindeki itibar1 ytliksektir. (%77,2)

TBMM sosyal sorumluluk projelerine destek vermektedir. (%72,9)

TBMM ¢evreye karsi duyarli ve sorumludur. (70,1)

ifadelerine katilimin, %70 seviyesinin istiinde olmasi bu alanlardaki
yonetimin basarili oldugunu;

TBMM’de basariy1, diiriistliigli ve etik davranislar1 ddiillendiren bir yonetim

anlayis1 vardir. (%45,1)

TBMM’deki isimi severek yapiyorum. (%48,7)

TBMM’nin verdigi hizmetler tatmin edicidir. (%49,9)

Ifadelerine katilimin %350 seviyesinin altinda olmasi ise bu alanlardaki itibar

yonetimi ile ilgili sikintilar oldugunu gdstermektedir.

3.3.3 ifadeler ile Kurumsal Itibar Algis1 Arasindaki Iliski

Tablo 3.13: ifadeler ile kurumsal itibar algis1 arasindaki iliski katsaysi.

Pearson
Ifadeler Korelasyon Anlflmh.hk N
diizeyi
Katsayisi
1. TBMM’nin personel iizerindeki itibar1 yiiksektir. ,350 ,000 550
2. TBMM’deki isimi severek yapiyorum. ,610 ,000 552
3. TBMM calisanlarina 6nem vermektedir. ,593 ,000 546
4. TBMM vyaptig1 caligmalarin arkasinda durur. ,541 ,000 548
5. TBMM’si yiiksek kalitede hizmet vermektedir. ,309 ,000 542
6. TBMM yenilik¢i hizmetler sunmaktadir. ,535 ,000 548
7. TBMM aldig1 kararlar, belli bir plan dogrultusunda 557 000 553
alimmakta ve uygulanmaktadir.
8. TBMM diger kamu kurum ve kuruluslarina 6nciiliik eden 534 000 550
adimlar atmaktadir.
9. TBMM nin verdigi hizmetler tatmin edicidir. 544 ,000 553
10. TBMM gelecek hakkinda net bir vizyona sahiptir. ,563 ,000 552
11. .TBM.I-\/I misyon ve vizyonlar1 dogrultusunda iyi bir 575 000 551
sekilde yonetilmektedir.
;I..Z."TBM.M de.basuany.l, diirtistliigii ve etik davraniglari 511 000 551
odiillendiren bir yonetim anlayis1 vardir.
13. TBMM gagin gevrekliem.].e uygun, tum persopelm o 509 000 551
katiliminin saglandigi bir yonetim bigimini benimsemistir.
1'4. TBMM yopetlml ve Pe"rsonelml bir aile, kendimi de bu 538 000 555
ailenin bir ferdi olarak goriiyorum.
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Tablo 3.13(Devam): ifadeler ile kurumsal itibar algist arasindaki iliski katsayis.

15. TBMM personeli birbirine kars1 agik, samimi ve 404 000 548
saygilidir.

16. TBMM cevreye kars1 duyarli ve sorumludur. ,517 ,000 554
17. TBMM sosyal sorumluluk projelerine destek vermektedir. ,458 ,000 553
18. TBMM sosyal sorumluluk projelerinde yiiksek standartlar 517 000 550
olusturur ve uygular.

Anket uygulanan calisanlarin, genel kurumsal itibar algisi, anlamlilik diizeyi
Korelasyon katsayist (Korelasyon; iki ya da daha fazla degisenken arasindaki
iliskileri belirlemek ve neden sonug ile ilgili ipuglar elde etmek amaciyla yapilan
arastirmadir.)’na gore dagilimlart ayrintili bicimde Tablo 3.13’de goriilmektedir.

Calisanin genel kurumsal itibar algis1 ile ifadeler arasindaki iliskiler
incelendiginde, iligkinin en yliksek oldugu bes ifade asagida gosterilmektedir.

1) TBMM’deki isimi severek yapiyorum. (0,610)
2) TBMM calisanlarina dnem vermektedir. (0,593)
3) TBMM misyon ve vizyonlari dogrultusunda iyi bir sekilde yonetilmektedir.

(0,575)

4) TBMM gelecek hakkinda net bir vizyona sahiptir. (0,563)
5) TBMM aldig1 kararlar, belli bir plan dogrultusunda alinmakta ve

uygulanmaktadir. (0,557)

Yani; bu ifadelerdeki katilm diizeylerindeki degisimin, Itibar algisinin
degisiminde diger ifadelere gore daha cok etki etmektedir. Bu bes ifadenin kisisel

ozelliklere gore degisim olup olmadig: asagidaki hipotezlerde incelenmistir.
3.4 Hipotez Analizleri
3.4.1 Hipotez 1

Hso: “TBMM deki isimi severek yapiryorum” ifadesine Demografik ifadelere
verdigi ifadelerin diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.
Hsy: “TBMM deki isimi severek yapiyorum” ifadesine Demografik ifadelere

verdigi ifadelerin diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.
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Tablo 3.14°de “TBMM deki isimi severek yapiyorum” algist demografik

ozelliklere gore farkli dagilim gosterip gostermedigi Ki-kare testiyle aragtirilmistir.

Tablo 3.14: “TBMM’deki isimi severek yaptyorum.” ifadesine verilen yanitlarin demografik
ozellikler ile ¢aprazlanmasi.

Demografik Ozellikler SDe(;?:z}alsl:( H)?zsg)elngin Ag?lil}l’lilk
Calistig1 Birim 665 119,698

Cinsiyet 681 2,942 0,568
Medeni Durumu 668 5,232 0,264

Yas Hesaplanmamis
Ogrenim Durumu 671 25,927 0,550
Calisma Statiisii 674 50004 (G0N
Caligma Siiresi 24,855 0,207
Sosyal Faaliyetlere Katilim Hesaplanmamis
Sosyal Aglardan Takip Hesaplanmamis

TBMM c¢alisaninin “TBMM deki isimi severek yapiyorum.” Algist demografik

ozellikleriyle ¢aprazlandigi Tablo 3.14’de goriilecegi tizere, Calistigi Birime,

Calisma Statiisiine ve Kurumsal Itibarin Yonetim Seviyesine gore verdigi ifadelerin

diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Tablo 3.15: “TBMM’deki igimi severek yapiyorum.” ifadesine verilen yanitlarin birimlere

gore dagilimu.

Birim TBMM’deki igimi severek yapiyorum.
B Yiizdesi
Hukuk Hizmetleri Baskanlig1 4,50 %76,7
Arastirma Hizmetleri Baskanligi 4,20 %58,7
Insan Kaynaklar1 Bagkanlig 4,00 %56,1
Ozel Kalem Miidiirligi 3,96 %54,2
Isletme ve Yapim Bagkanlig1 3,86 %52,5
Biitce Bagkanligt 3,90 %52,0
Basin, Yayn ve Halkla Iliskiler Baskanlig1 419 %52,0
Destek Hizmetleri Bagkanligt 3,63 %51,4
Milletvekili Hizmetleri Bagkanligt 3,82 %049,5
Dss iliskiler ve Protokol Baskanlig1 3,67 %42,2
Strateji Gelistirme Baskanligt 3,77 %41,3
Kiitiiphane ve Arsiv Hizmetleri Bagkanligi 419 %40,0
Tutanak Hizmetleri Bagkanligt 3,82 %038,2
Bilgi Islem Baskanlig 3,47 %37,9
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Tablo 3.15(Devam): “TBMM’deki isimi severek yapiyorum.” ifadesine verilen yanitlarin birimlere
gore dagilimu.

Kanunlar ve Kararlar Bagkanlig1 3,57 %34,8
Genel Sekreterlik 4,00 %30,0
Diger 3,60 %44,0
Toplam 3,87 %48,9

TBMM calisaninin = “TBMM deki  isimi severek yapryorum.” Algisi
demografik ozellikleriyle caprazlandigi Tablo 3.15°de goriilecegi iizere, Calistig
Birime; %76,7’si Hukuk Hizmetleri Baskanligi, %58,7°1 Arastirma Hizmetleri
Baskanlig1, %56,1°1 Insan Kaynaklar1 Baskanligi, %54,2’si Ozel Kalem Miidiirliigii,
%52,5°1 Isletme ve Yapim Baskanlig1, %52,0 Biitge Baskanligi, %52,0 Basin, Yayin
ve Halkla Iliskiler Baskanliginda calisanlarin diger birimlerde ¢alisanlara gore isini

daha severek yaptig1 goriilmektedir.

Tablo 3.16: “TBMM’deki isimi severek yapiyorum.” ifadesine verilen yanitlarin ¢aligma Statiilerine
gore dagilimu.

il S TBMM’deki igimi severek yaplyorum.
B Yiizdesi
Kadrolu (657 DMK 4/A MD.) 2,29 %45,7
Gegici Personel (657 DMK 4/C MD.) 2,70 %54,0
Gegici Gorevli Personel 3,05 %61,0
(Sozlesmeli Personel) Danigman 2,33 %46,7
(Sozlesmeli Personel) Ikinci Danisman 2,43 %48,6
(Sozlesmeli Personel) Ilave/Yardime1 Personel 2,25 %45,0
(Sozlesmeli Personel) Biiro Gorevlisi 2,00 %40,0
Toplam 2,44 %48,8

TBMM c¢alisaninin  “TBMM deki  isimi severek yapryorum.” Algisi
demografik ozellikleriyle ¢aprazlandigi Tablo 3.16°de goriilecegi iizere, Calisma
Statiisiine gore; %61,0’1 Gegici Gorevli Personel statiisiinde, %54,0’1 Gegici
Personel (657 DMK 4/C MD.), %48,6’s1 (Sézlesmeli Personel) ikinci Danigman
statiisiinde ¢alisanlarin  diger ¢alisanlara gore isini daha severek yaptigi

gorilmektedir.
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3.4.2 Hipotez 2

Hso: “TBMM ¢alisanlarina onem vermektedir.” ifadesine Demografik ifadelere
verdigi ifadelerin diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Hs1: “TBMM ¢alisanlarina onem vermektedir.” ifadesine Demografik ifadelere
verdigi ifadelerin dlizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Tablo 3.17°de “TBMM c¢alisanlarina énem vermektedir.” algis1 demografik
Ozelliklere gore farkl dagilim gost erip gostermedigi Ki-kare testiyle aragtirilmistir.

Tablo 3.17: “TBMM caliganlarma 6nem vermektedir.” ifadesine verilen yanitlarin demografik
ozellikler ile ¢aprazlanmasi.

Demografik Ozellikler Ssg?gs:;l;ik H;ZS?)pgngin Alll)lgrzrél;lilk
Calistig1 Birim 660 94,951

Cinsiyet 675 0,644 0,956
Medeni Durumu 664 0,657 0,956
Yas 580 7,839 0,798
Ogrenim Durumu 667 32883 |00
Caligsma Statiisii 669 27,465 0,283
Caligsma Siiresi 16,997 0,653
Sosyal Faaliyetlere Katilim 609 5,520 0,238
Sosyal Aglardan Takip 663 1,570 0,814

TBMM c¢alisaninin = “TBMM ¢alisanlarina onem vermektedir.” Algisi
demografik ozellikleriyle c¢aprazlandigi Tablo 3.17’de goriilecegi tlizere, Calistig
Birime, Ogrenim Durumuna ve Kurumsal Itibarin Yénetim Seviyesine gore verdigi

ifadelerin diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Tablo 3.18: “TBMM c¢alisanlarina 6nem vermektedir.” ifadesine verilen yanitlarin
Birimlere gore dagilimi.

Birim TBMM calisanlarina 6nem Vermekte.dir.
il Yiizdesi
Hukuk Hizmetleri Baskanlig 3,67 %73,3
Biitge Bagkanhigi 3,20 %64,0
Destek Hizmetleri Baskanligt 3,13 %62,6
Tutanak Hizmetleri Baskanlig: 3,13 %62,5
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Tablo 3.18(Devam): “TBMM c¢aliganlarina énem vermektedir.” ifadesine verilen yamitlarin
Birimlere gore dagilimi.

Basin, Yayin ve Halkla Iliskiler Bagkanlig: 3,04 %60,7
Arastirma Hizmetleri Bagkanhg 3,00 %60,0
Milletvekili Hizmetleri Bagkanlig 2,95 %59,0
Isletme ve Yapim Bagkanlig 2,94 %58,8
Insan Kaynaklar1 Baskanlig 2,93 %58,7
Strateji Gelistirme Baskanlig1 2,90 %57,9
Dis Iliskiler ve Protokol Bagkanligi 2,89 %57,8
Ozel Kalem Miidiirliigii 2,88 %57,5
Kiitiiphane ve Arsiv Hizmetleri Baskanlig 2,86 %57,1
Bilgi Islem Baskanlig 2,32 %46,3
Kanunlar ve Kararlar Baskanlig 2,18 %43,6
Genel Sekreterlik 2,00 %40,0
Diger 2,50 9650,0
Toplam 2,93 %58,6

TBMM ¢alisaninin  “TBMM ¢alisanlarina onem vermektedir.” ifadesine

verilen yanitlarin birimlere gore dagilimi Tablo 3.18 goriilecegi tlizere %46,3’1 Bilgi

Islem Baskanlhig, %43,6’i Kanunlar ve Kararlar Baskanligi ile %40,0’1 Genel

Sekreterlik birimlerinde ¢aligsanlar diger birimlerde ¢alisanlara gore kendilerine daha

az onem verildigini diisiinmektedirler.

Tablo 3.19: “TBMM calisanlarina 6nem vermektedir.” ifadesine verilen yanitlarin 6grenim
durumlarina gore dagilimi.

TBMM calisanlarina 6nem vermektedir.

Ogrenim Durumu Puant Yiizdesi
ko gretim 3,65 %72,9
Lise 2,94 %58,7
On Lisans 2,92 %58,4
Lisans 2,87 %57,4
Lisans Ustii 2,91 %58,1
Toplam 2,91 %58,2

TBMM galisaninin “TBMM ¢alisanlarina 6nem vermektedir.” ifadesine verilen

yamtlarin Ogrenim Durumlarina gore dagiim Tablo 3.19 goriilecegi iizere

caliganlarin 6grenim seviyesi yiikseldik¢e kendilerine daha az onem verildigi

sonucuna varilmaktadir.




3.4.3 Hipotez 3

Hso: “TBMM misyon ve vizyonlart dogrultusunda iyi bir sekilde
yonetilmektedir” ifadesine Demografik ifadelere verdigi ifadelerin diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Hsi: “TBMM misyon ve vizyonlart dogrultusunda iyi bir sekilde
yonetilmektedir ” ifadesine Demografik ifadelere verdigi ifadelerin diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Tablo 3.20°de “TBMM misyon ve vizyonlart dogrultusunda iyi bir sekilde
yonetilmektedir” algis1 demografik Ozelliklere gore farkli dagilim gosterip

gostermedigi Ki-kare testiyle arastirilmistir.

Tablo 3.20: “TBMM misyon ve vizyonlar1 dogrultusunda iyi bir sekilde yonetilmektedir” ifadesine
verilen yanitlarin demografik 6zellikler ile gaprazlanmasi.

Demografik Ozellikler SS;E:;';:( erzsaDpelgzzn A%lg;nel;lilk
Calistig1 Birim 664 166,505

Cinsiyet 0,017 1,000
Medeni Durumu 668 5,684 0,224
Yas 586 21633 [N
Ogrenim Durumu 670 15,189 0,511
Caligma Statiisii 673 35,111 0,067
Caligma Siiresi 31,214 0,052
Sosyal Faaliyetlere Katilim 612 3,620 0,460
Sosyal Aglardan Takip 605 2,020 0,732

TBMM calisaninin “TBMM misyon ve vizyonlar: dogrultusunda iyi bir sekilde
yonetilmektedir” Algist demografik Ozellikleriyle c¢aprazlandigi Tablo 3.20°de
goriilecegi iizere, Calistigi Birime, Yas ve Kurumsal Itibarin Yonetim Seviyesine gore

verdigi ifadelerin diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlaml1 bir farklilik vardir.

3.4.4 Hipotez 4

Hso: “TBMM gelecek hakkinda net bir vizyona sahiptir.” ifadesine Demografik
ifadelere verdigi cevaplarin diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

yoktur.
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Hs1: “TBMM gelecek hakkinda net bir vizyona sahiptir.” ifadesine Demografik
ifadelere verdigi cevaplarin diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
vardir.

Tablo 3.21’de “TBMM gelecek hakkinda net bir vizyona sahiptir.” algisi
demografik ozelliklere gore farkli dagilim gosterip gostermedigi Ki-kare testiyle

arastirilmastir.

Tablo 3.21: “TBMM gelecek hakkinda net bir vizyona sahiptir.” ifadesine verilen yanitlarin
demografik 6zellikler ile ¢aprazlanmast.

Demografik Ozellikler SS;?:;ISI:( erzsaDpe!gre]rain Agggleglilk
Calistig1 Birim 664 83,064 0,055
Cinsiyet 679 2,286 0,683
Medeni Durumu 666 5,420 0,247
Yas 584 13,280 0,349
Ogrenim Durumu 669 20,531 0,197
Caligma Statiisii 672 23,773 0,475
Caligsma Siiresi 14,887 0,783
Sosyal Faaliyetlere Katilim 611 2,175 0,704
Sosyal Aglardan Takip 605 3,385 0,496
Kurumsal itibarin Yénetim Seviyesi 585 23768 [N

TBMM calisaninin “TBMM gelecek hakkinda net bir vizyona sahiptir.” Algisi
demografik o6zellikleriyle ¢aprazlandigi Tablo 3.21°’de goriilecegi lizere Kurumsal
Itibarin Yonetim Seviyesine gore verdigi ifadelerin diizeyleri arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik vardir.

3.4.5 Hipotez 5

Hso: “TBMM aldigi kararlar, belli bir plan dogrultusunda alinmakta ve

’

uygulanmaktadir.” ifadesine Demografik ifadelere verdigi cevaplarin diizeyleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.
Hsi: “TBMM aldigi kararlar, belli bir plan dogrultusunda alinmakta ve

’

uygulanmaktadir.” i1fadesine Demografik ifadelere verdigi cevaplarin diizeyleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.
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Tablo 3.22°de “TBMM aldig: kararlar, belli bir plan dogrultusunda alinmakta

)

ve uygulanmaktadir.” algis1 demografik ozelliklere gore farkli dagilim gosterip

gostermedigi Ki-kare testiyle arastirilmistir.

Tablo 3.22: “TBMM aldig1 kararlar, belli bir plan dogrultusunda alinmakta ve uygulanmaktadir.”
ifadesine verilen yanitlarin demografik 6zellikler ile ¢aprazlanmasi.

Demografik Ozellikler SS;?:;;Q:( H)?ng)elggzn Alll)lslzlclel}lllilk
Calistig1 Birim 665 106,303

Cinsiyet 680 3,150 0,533
Medeni Durumu 668 1,067 0,899
Yas 587 5,401 0,943
Ogrenim Durumu 671 36311 [ORSN
Caligma Statiisii 673 35,891 0,056
Caligsma Siiresi 577 9,550 0,976
Sosyal Faaliyetlere Katilim 612 6,246 0,182
Sosyal Aglardan Takip 605 13,941 0,007
Kurumsal Itibarm Yénetim Seviyesi 585 10,995 0,529

TBMM c¢alisaninin “TBMM aldigi kararlar, belli bir plan dogrultusunda
alinmakta ve uygulanmaktadir.” Algis1 demografik 6zellikleriyle ¢aprazlandigi Tablo
3.22°de goriilecegi iizere Calistigi Birime ve Ogrenim Durumuna gore verdigi

ifadelerin diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

3.4.6 Hipotez 6

Calisanin genel kurumsal itibara iliskin goriislerinin demografik bulgulara
gore degisimini test edebilmek i¢in asagidaki hipotezler kurulmustur.
Hso: Genel kurumsal itibar puanmi ortalamalar, demografik ozelliklere gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir.

Hsi: Genel kurumsal itibar puami ortalamalar, demografik ozelliklere gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik gdstermektedir.
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Tablo 3.23: Genel kurumsal itibar puani tizerinde etkili olan demografik 6zellikler (ANOV A analizi).

Calistig1 Birim 534 1,979 _
Cinsiyet 546 0,758 0,384
Yas 479 1,189 0,313
Medeni Durum 539 1,028 0,311
Ogrenim Durumu 540 1,286 0,274
Calisma Statiisii 540 1,966 0,069
Calisma Siiresi 473 2,185 0,055
Sosyal Faaliyetlere Katilim 494 1,228 0,268
Sosyal Aglardan Takip 489 4,057 0,045
Kurumsal itibarm Yonetim Seviyesi 476 7,261 _

ANOVA sonuglar incelendiginde; cinsiyet, yas, medeni durum, Ogrenim

durumu, caligma statiisii, ¢calisma siiresi, sosyal faaliyetlere katilim, sosyal aglardan

takip degiskenlerinin farkli diizeylerinde genel kurumsal itibar algisinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik gozlemlenmezken; calistigi birim ve kurumsal itibar

yonetimi seviyesi degiskenlerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gbzlemlenmektedir.

Bu nedenle ¢alistig1 birim ve kurumsal itibar yonetimi seviyesi degiskenlerine

gore genel kurumsal itibar algis1 asagida incelenmistir.

Tablo 3.24: Genel kurumsal itibar puanlarinin birimlere gére dagilimu.

Birim Genel Kurumsal itibflr .

Puani Yiizdesi
Genel Sekreterlik 3,00 %30,0
Kiitiiphane ve Arsiv Hizmetleri Baskanlig1 4,00 %40,0
Bilgi Islem Baskanlig1 4,40 %44,0
Kanunlar ve Kararlar Bagkanligi 4,65 %46,5
Dis iliskiler ve Protokol Baskanligt 4,86 %48,6
Isletme ve Yapim Bagkanlig1 531 %53,1
Strateji Geligtirme Bagkanlig 5,33 %53,3
Tutanak Hizmetleri Bagkanlig1 5,36 %53,6
Destek Hizmetleri Bagkanligi 5,46 %54,6
Milletvekili Hizmetleri Baskanlig1 5,76 %57,6
Ozel Kalem Miidiirliigii 5,86 %58,6
Aragtirma Hizmetleri Bagkanligi 5,92 %59,2
Basin, Yayin ve Halkla iliskiler Bagkanligi 5,93 9%59,3
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Tablo 3.24(Devam): Genel kurumsal itibar puanlarinin birimlere gore dagilima.

Insan Kaynaklar1 Bagkanlig 6,09 %60,9
Biitce Baskanligi 6,50 %65,0
Hukuk Hizmetleri Bagkanlig 7,25 %72,5
Diger 4,40 %44,0
Toplam 5,53 %55,3

TBMM c¢alisaninin genel kurumsal itibar puanlarinin birimlere goére dagilimi
Tablo 3.24 incelendiginde, %30,0’u Genel Sekreterlik, %40,0’1 Kiitiiphane ve Arsiv
Hizmetleri Baskanlhigi ve %4401 Bilgi Islem Bagskanhg calisanlarinin genel
kurumsal itibar algis1 genelden diisiik cikarken,  %60,9’u Insan Kaynaklar:
Baskanlhigi, %65,0°1 Biitce Baskanligi ve %72,5’1 Hukuk Hizmetleri Baskanligi
calisganlarmin ise genel kurumsal itibar algist genelden yiiksek ¢iktig

gbzlemlenmistir.

Tablo 3.25: Genel kurumsal itibar puanlarinin kurumsal itibarin yonetim sorumlusuna gére dagilimi.

Kurumsal Itibarin Yénetim Sorumlusu (GencliKimmsal Itlb.e.l L
Pl Yiizdesi

Orta Kademe Yonetici (Bagkan, Baskan Yardimcisi) 6,53 %65,3
Ust Kademe Yonetici (Bagkan, Genel Sekreter, Genel Sekreter 5,66 %56.6
Yardimcisi)
Kurumsal itibardan Tiim Paydaslar Sorumlu Olmal1 5,48 %54,8
Kurumsal Itibar Yo6netiminden Sorumlu Bir Kisinin Olmasina 4,06 96406
Gerek Yok
Toplam 5,52 %55,2

Genel kurumsal itibar puanlarinin kurumsal itibarin yonetim sorumlusuna gore
Dagilim1 Tablo 3.25’¢ gore incelendiginde; %40,6’s1 sorumlu bir kisinin olmasina
gerek yok diyen c¢alisanlarinin genel kurumsal itibar algis1 genelden diisiik ¢ikarken,
%65,3’1 orta kademe yoneticiler olsun diyen ¢alisanlarin ise genel kurumsal itibar
algis1 genelden yliksek ¢iktig1 gézlemlenmistir.

Kisaca;, TBMM evren olarak belirlenmis bu evrenden secilen c¢alisan
orneklem olusturmustur. Kurumun itibar1 Charles J. Fombrun tarafindan gelistirilen

Kurumsal Itibar Olgegi ile dl¢iilmiistiir. Calismada ilk 10 soru, ¢aprazlama yapilacak
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ifadeler (demografik diye nitelendirilen), ile 18 sorudan olusan kurumsal itibar
yonetimi ifadelerine verilen ve son ifade olan genel kurumsal itibar algisinin
ortalamalarindan olusan bir anket calismasi hazirlanmis ve bu anketle birlikte,
yiiksek itibarli kurumlar arasinda yer TBMM calisanlarinin algisina yonelik bir
aragtirma gerceklestirilmistir. Toplanan veriler SPSS Windows (16.0) programi
kullanilarak analiz edilmis ve arastirmanin bulgular1 degerlendirilmistir. Aragtirmaya
dahil olan katilimcilarin ortalamalarina baktigimizda; yas araliinin % 31-40
araliginda yogunlastigini, bunu ise % 41-50 yas araliginin takip ettigini gorilmistiir.
Buna gore, kurumda geng ve orta yas agirlikli calisanlarin oldugunu sdylenmistir.
Katilimcilari cinsiyete gore degerlendirdiginde; erkek calisanin ¢ogunlukta oldugunu,
bununla beraber kadin ve erkek c¢alisan sayist arasinda biiyiik bir ugurum oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Arasgtirmaya katilan 700 ¢alisanin egitim durumunda ise,
lisans ve yiiksek lisans mezunu % 68.8 agirlikta oldugu gériismiis, ¢calisanlarin egitim
durumu agisindan yiiksek nitelikli oldugunu géstermistir. Bir diger demografik 6zellik
olarak ele alinan calisma siiresine bakilmig, 5 yildan kidemli yogunluk s6z konusu
olmus, bunu da 10 y1l kidemli ¢alisanlar takip etmis ve kurumda personel devir oraninin
biraz yiiksek oldugu sonucu ortaya ¢ikmustir. Bununla birlikte, % 29,7 civarinda ¢alisan

da, 15 yil ve iizerinde ¢alisma siiresine sahiptir.
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DORDUNCU BOLUM

SONUC VE ONERILER

Kurumsal itibar yonetimi; giinimiiz dinamiklerinin hizla degisen
ekonomisinde, kurumlarin hayatta kalabilmesi i¢in benimsemesi gereken modern
yonetim anlayislarindan biridir. Itibarin 6nemini kavrayan kurumlar itibar
yonetimini, bir yoOnetim Onceligi haline getirerek, bu konuya ciddi biitceler
ayirmakta ve itibar yonetimini tepe yonetiminden en alt kademede calisana kadar
herkesin sorumlulugunda gormektedirler. Kurumsal itibar yonetiminde {ist yonetime
biiylik  sorumluluklar dismekle birlikte itibar yonetimi tiim ¢alisanlarin
sorumlulugundadir.

Paydaslar olarak adlandirdigimiz kitle kurumun i¢ ve dis ¢evresini olusturan,
calisanlar, miisteriler, hissedarlar, yatirimecilar, tedarikgiler, rakiplerdir. Paydaslarin
kurumdan beklentisinin ne 6l¢iide gerceklestigi kurumsal itibar yonetiminin temelini
olusturmaktadir. Kurumsal itibar yonetiminin ortaya ¢ikmasi, kurum kimligi, kurum
kiltirii ve kurum imaji kavramlarina verilen 6nemin artmasiyla baslamis ve bu
kavramlari itibarin birer unsuru yapmustir.

Kurumsal itibar, kurumla ilgili pek ¢ok konuyu icinde barindirdigindan
yonetilmesi de gereken bir kavramdir. Kurumsal itibar1 yonetebilmenin en 6nemli
sartr, kurumsal itibarin hangi bilesenlerden olustugu ve her bir bilesenin, her bir
sosyal paydas iizerinde ne kadar etkisinin oldugunu bilmektir. Kurumsal itibari
olusturan bu bilesenler duygusal algi, hizmet, performans ve liderlik, ¢alisma ortamu,
sosyal sorumluluktur ( 2.Uluslararas: Itibar Yénetimi Konferansi: 2013).

TBMM, gordiugi islev geregi son derece 6nemli kurumlar arasindadir.
Kurulugsundaki olaganiistii sartlari, temsil ettigi toplumun dogrudan talebi ile
acilmasi, savas kazanmig bir meclis ve yasama faaliyetinin yiiriitiildiigii yer olmasi
bakimindan 6nemlidir. TBMM yonetimi her zaman modern yonetim usulleri ile

yonetilmistir. TBMM c¢aginin 6niinde olmus, yonetim kademesi bunun i¢in ¢aba sarf
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etmistir. Itibar1 her zaman en iist seviyede tutulmasi gereken bir kurumdur, ¢iinkii
milleti temsil etmektedir. TBMM’nin itibarinin zayiflamasi temsil ettigi milletin
itibarinin zayiflamasi demektir. Dolayisiyla lizerinde hassasiyetle durulmasi gereken
bir olgudur.

Bu calisma ile TBMM’nin i¢ paydasi olan galisanlarinin, kurumlari ile ilgili
itibar algilar1 anket yontemiyle 6l¢iilmeye ¢aligilmistir. Analiz sonucu ortaya ¢ikan
bulgular ele alindiginda ilk dikkati ¢eken husus, ana hipotezin dogrulanmis olmasi;
yani kurumdaki yoneticilerinin yonetim tarzinin c¢alisanlarin  kurum itibarii
algilamasini etkilediginin tespit edilmis olmasidir. Bu sonugla birlikte, yoneticilerin
kurumsal itibar yonetimindeki roliiniin varlig1 da gozler 6niine serilmistir. Ayrica bu
calismada TBMM’nin itibarina etki eden bilesenlerinin hangi bagliklar altinda
toplanabilecegi tespit edilmistir:

Kurum c¢aligsani; TBMM’nin ¢alisan tizerindeki itibarinin yiiksek oldugunu,
yapmis oldugu sosyal projelerin faydalar sagladigini ve hizmetlerinde yenilik¢i
yaklagimlara ve kaliteye onem verdigini diisiinmektedir. Ancak; calisanin isini
severek yapmadigi, basarinin odiillendirilmedigi ve kurumun verdigi hizmetlerin
tatmin edici olmadig1 inancin1 da tagimaktadir.

Calisanlarin yariya yakimi, kurumsal itibar yonetiminden tiim paydaslarin
sorumlu olmasi gerektigini diisinmektedir. Yaklasik %S5°lik kisminin sorumlu
kimseye gerek yok demesi ise c¢alisanlarin biiylik bir kisminin itibar algisi
yonetiminin ve sorumlulugunun farkinda oldugunu gdstermektedir.

Calisanlarin kurumsal itibar algisin1 en ¢ok etkileyen faktorler; Isini severek
yapmasi, kendilerine dnem verilmesi, net bir vizyon gercevesinde, belli bir plan
dogrultusunda iyi ve kaliteli bir sekilde yonetilmesidir. Calisanlarin Kurumsal itibar
algisin1 en az etkileyen faktorler ise; kurumun imajinin personel iizerindeki itibari,
personelin birbirleri arasindaki iliskisi, yliksek kalitede hizmet sunulmasidir.
Arastirmada kurulan 6 hipotez incelendigi zaman;

Hukuk Hizmetleri Baskanligi, Arastirma Hizmetleri Baskanligi, insan
Kaynaklar1 Bagkanlig1 gibi 6zgiirliik algilamalar1 esnek olan birimlerde ¢alisanlarin
kurumsal itibar ve itibar1 etkileyen faktorlerdeki algi seviyeleri yiiksek ¢ikmaktadir.
Genel Sekreterlik, Kanunlar Kararlar ve Bilgi Islem Baskanlig1 gibi dogrudan Genel

Kurul ve milletvekillerine hizmet verilen bagkanliklarda, yerine getirilen goreve
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iligkin yonetimin hassasiyeti ve goreve bagimlilik nedeniyle kurumsal itibar ve itibari
etkileyen faktorlerdeki algi seviyeleri diistik ¢ikmaktadir.

Ogrenim Durumu seviyesi yilkseldikge yonetime iliskin gériislerde
memnuniyet ve kurumsal itibar algis1 diismektedir. Ogrenim durumunun, statii
seviyesine gore algilanmasinda, orgiitsel adaletin saglanamamasi ve statii farkliliklari
kurumda kalma arzusu seklinde etkiler. Yansizlik ilkesine dayandirilarak, siyasal
amacli atamalar ve eylemler alg1 seviyesini diisiirmektedir.

30-50 yas araliginda olan ve TBMM ’de belli bir ¢aligma siiresini tamamlamis
olan caliganlar da kurumda uygulanan yonetimin iyi olduguna dair kanaat diisiisii
yasadigi ve kurumsal itibar algisi olumsuz yonde etkilendigi soylenebilir.
Calisanlarin mevkii, hizmette kalma giivenirligi ve statiiyli koruma giivenirligi ile
ilgili tedirginlikler algiy1 olumsuz etkilemektedir.

Kurumsal itibar yonetiminden sorumlu birinin gerekli olmadigi kanaatinde
olan ¢alisanlarin kurumsal itibar algisi seviyesi diger calisanlara gore diisiik
cikmigtir. Calisanlarin kurumsal itibar algisini etkileyen en onemli 6zellik galistig
birim ve birimlerdeki yonetilme tarzlaridir.

Kurumsal itibar, hassas bir zemin iizerinde durmaktadir. Bu sebepten otiirii
kurumsal itibarin olusum siirecinde bastan itibaren her adim dikkatlice atilmalidir.
Onemi artan bir konu olmasina ragmen kurumsal itibarin yonetimi konusunda
kurumlar ne kadar etkin oldugu incelenmesi gereken bir konu olarak karsimiza
cikmaktadir. Tiirkiye’de itibar yonetimine dnem veren kurumlarda degiskenlerin de
aynt oranda Onemsenmedigi gozlenmektedir, ancak yonetimi konusu halen
cevaplanmasi gereken 6dnemli bir sorudur. Clinkii itibar1 basar1 ile yonetebilmek icin
oncelikle itibar1 olusturan ve onu etkileyen degiskenlerinin belirlenmesi ve itibari ne
derecede etkiledikleri bulgulanmalidir. lyi bir itibar, basta calisan olmak iizere
kuruma pek ¢ok fayda saglar. Bu nedenle, iyi bir itibar i¢in tiim sosyal paydaslarin
beklentileri dikkate alinmali ve paydaslarin beklentileri ile kurumun beklentileri
uyumlastiriimalidir.

Yoneticiler, ¢alisanlarin motivasyon ve memnuniyetinin saglanmasindan ve
dolayistyla kurumsal itibarin etkili bir sekilde yonetilmesinden birinci derecede
sorumludur. Ancak, itibarin yonetim sorumlulugu sadece yoneticilerde olmamalidir.

Kurumdaki tiim calisanlar, itibarin olusumunda pay sahibi oldugu i¢in, kurum
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itibarinin olusum ve yonetiminden sorumludur. Ydneticiler, bunun farkina varmali,
rol algilarm1 ve calisanlarin algr degerlendirilmesini pozitif iligkilendirmeli,
calisanlar1 kurum ig¢inde yiiriitiilen itibar ¢alismalarina katmali, bu siiregte calisani
giiclendirme, oOdiillendirme, egitim ve gelistirme faaliyetleri gerceklestirerek
calisanlar1 desteklemeli, is ve stres yonetimine yonelik c¢alisanlara destek vermeli ve
onlara liderlik etmelidir. Kurumdaki yoneticilerinin oncelikle kendi yonetim
tarzlariin farkindaligi saglanmali ve bu amaca yonelik bir ¢alisma yapilmalidir.
Ciinkii yonetici, yonetim tarzinin farkinda oldugu siirece bu konudaki bilgilerini
kontrol etme ve hatalarim1 diizeltme firsati bulacaktir. Bu asamadan sonra
yoneticileri, ¢alisan merkezli bir yonetim tarzini benimsemeli, ¢alisanlara yetki ve
sorumluluk devredilmesini saglamali ve Kkararlara katilim imkani vermelidir.
Kurumlara biiylik deger kattigi goriilen itibarin, yaratilmasi, korunmasi ve
yonetilmesi gii¢lendirilmesinde ve yiiriitiilmesinde yoneticilerinin roliinii konu alan
ampirik bir aragtirma yapilmalidir.

Itibar yonetimini iletisim ile ilgili kisiler sorumlulugunda ele almal1 veya yine
iletisim bolimi ile birlikte faaliyette bulunacak bir itibar yonetim ekibinin
olusturmalidir. Itibar Yonetimi bu sekilde ele alinacak olursa genis bir dl¢iimleme,
analiz ve damigmanlik gerektiren bir dizi faaliyeti kapsamalidir. Bu faaliyetlerle
birlikte, goriis ve siiregler kurulus iginde paylasilmali ve bulunan tiim sosyal
paydaslar tarafindan benimsenmesi saglanmalidir.

Giliniimlizde yasanan dogal afetler, ekonomik krizler, insan yasamini tehdit
eden sorunlar toplumun deger yargilarmi degistirmekte, cevre, etik, sosyal
sorumluluk gibi kavramlarin 6nem kazanmasini saglamaktadir. Kurumlar, itibar
saglamak i¢in topluma duyarli davraniglar gostermeli, kurumsal itibar yonetiminin
gerceklestirilebilmesi i¢in de sosyal sorumluluk faaliyetleri yiiriitmelidirler.

Giliniimlizde yonetsel diisiincenin  evrimi, iletisim teknolojilerindeki
gelismelere bagli olarak bilgiye erisimin kolaylagmasi, kitlelerin demokrasi
taleplerinin artigi, bilgi edinmenin bir hak haline gelisi vb. gelismeler 1s18inda halkin
yalnizca segmen olarak yonetim siirecine katilan “yonetilen” kesimi olmaktan ¢ikip,
kaliteli hizmet talep eden hizmet alicis1 durumuna gelmesi, yonetimin mesruiyeti ve
varligin siirdiirebilmesi i¢in halkin destegini zorunlu kilmistir. Halkin temsil edildigi
yer ise, TBMM’dir. Calisanlar ise kurumun disa yansiyan yiiziidir ve kurumunu

temsil ederler. Kurumsal itibar ve ¢alisan memnuniyeti karsilikli birbirini etkiler. Bu
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nedenle c¢alisanlarin itibar algilarina 6nem vermek ve onlarin memnuniyetini
saglamak gerekir.

TBMM ozelligi geregi her an bir itibar yitimi problemi ile karsi karsiya
kalabilecek bir kurumdur. Bu nedenle yonetim kademesi beklenmeyen durumlara
karst miimkiin olan biitiin ihtimallerin hesaplandig1r bir kriz yonetim programi
hazirlamalidir. Kriz programlart icinde en cabuk tepki veren, tiim paydaslarin
kurumun itibarina olan bilingli inanglaridir.

TBMM toplumda {istlendigi oncili olma roliinlin geregi olarak bizzat TBMM
Baskaninin hami oldugu sinirsiz iletisim ve kurumsal itibarlarin korunmasi konulu
bilimsel bir sempozyum diizenlenmelidir. Modern diinyanin birikimlerinden
faydalanabilmek i¢in sempozyum uluslararasi bir toplanti niteliginde olmalidir.

Kurumsal itibar adi gibi yalnizca kurumu ilgilendiren bir kavram degildir.
TBMM ol¢eginde yapilan bir bilimsel aragtirma, her kurum ve kurulus igin de
onemlidir. Ozellikle i¢ paydaslar degerlendirilirken galisanlar iizerinde hassasiyetle
durulmalidir.

Global standartlar1 yakalayabilmeleri acisindan, yapilan bu arastirma;
Kurumsal itibarin bilesenlerinin, degiskenlerinin O6neminin ve c¢alisan algilarinin
detayl1 olarak incelenmesiyle, Diinya Parlamentolarina ve Tiirkiye’deki diger kamu

kurum ve kuruluslarina 6rnek olmasi ve alinmasi diisiincesini tagimaktadir.
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Ek-A: TBMM anket yapmak i¢in izin belgesi

TORKIYE BUYOK MILLET MECLISI BASKANLIGI
Strateji Geligtirme Baskanhin

Sapi  : 73355672-044- |BBBEO 23.07.2014
Konu : Anket Caligmast

GENEL SEKRETERLIK MAKAMINA

Tiik Hava Kurumu Oniversitesi Sosyal Bilimler Enstitistnde Igletme Anabilim Dah
isletme tezli yiiksek lisans dgrencisi Aygegill GEZMEN, 07.07.2014 tarih ve 784-3129 sayh
dileke ile “Kurumsal itibar Yopetimi TBMM Uygulamasi” komulu tez cahsmasida
kullanmak iizere TBMM calisanlan ile TBMM ¢ahsanianmun kurumsal ittbarim  hangi
diizeyde (olumlu-olwnsuz) alglandimn = tespitini  awaglayan  anket galigmasim
gerceklegtirme talebinde bulunmaktadir

Adr gegen Ogrenciye soz konusu z;nket ¢ahigmasim gergeklestimmek tizere i zin verilmesi

hususunu Olurlanmza arz ederim..
%Z{o%

Strateji Gelistirme-

OLUR
K X. 2014

Dr. frfan NEZIROGLU

Genel Sekyeter
~ TBMM Ek Hizet Binass Bakanlide - ANKARA Bilgi igho: Aysel C) NGAVER
nEEBy TelNo : (0312) 420 6731-32  Faks : 420 70 77 TelNo :42070%)
c-posta . wmjignlistime@tbmgov:u c-postaAysel.cong ver@ibmm.pov.tr
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Ek-B: Anket formu

TBMM KURUMSAL iTiBAR ALGISI ANKETI

Ek 1. KiSISEL BILGILER (TBMM CALISANLARI)

Bireysel ve isinize iliskin ozelliklerinizin belirlenmesini amaglayan bu béliimde, liitfen her ifadenin yaninda yer alan
kutucuklara “X” isareti koyarak yanitinizi belirleyiniz.

O Genel Sekreterlik 3 Genel Sekreter Yardimeihg
Ozel Kalem Miidiirligii Hukuk Hizmetleri Bagkanligi
0 Dis Iliskiler ve Protokol Bagkanligi 0 I¢ Denetim Birimi Bagkanhgi
O Strateji Gelistirme Bagkanhg 0 Kanunlar ve Kararlar Bagkanligi
G e O Biit¢e Bagkanligt 0 Tutanak Hizmetleri Baskanlig
. alis B : = :
L. GebsugmizBinm 0 Insan Kaynaklari Bagkanligi 0 Destek Hizmetleri Bagskanhgi
O Isletme ve Yapim Bagkanligi O Milletvekili Hizmetleri Bagkanhgi
; s O Kiitiiphane ve Arsiv Hizmetleri
0 Arasgtirma Hizmetleri Bagkanligi Bagkanligs
0 Basin, Yaym ve Halkla Iliskiler caveidy
Bagkanhg O Bilgi Islem Bagkanhigi
B Diger(Belittiniz s umsaimmm i )
2. Cinsiyetiniz: 0 Kadin O Erkek
3. Nasmizz 0 | Genevsesesvasverdasensevenieiae
4. Medeni durumunuz: 0 Evli O Bekar
B O Ilkogretim OLise 0 On Lisans 0 Lisans 0 Lisans
5. Ogrenim durumunuz: istii
0 Kadrolu(657 DMK 4/A MD.)
0 Gegici Personel (657 DMK 4/C MD.)
0 Gegici Gorevli Personel
S 00 Danigman O ikinci Danigman
6. TBMM de statiiniiz: 5 .
E 0 Tlave/Yardimer Personel Grup Danigmani
TE’ 0 Biiro Gorevlisi O Divan Personeli
=2
252
S 0 Diger (Belirtiniz)...............
[72]
7. '[‘BMM‘dc cah$ma Sﬁl’cnil: ........................................
8. TBMM ' de herhangi bir sosyal O Evet
faaliyet grubunda (koro.fotograf, vb. | O Hayir
yer aliyor musunuz?
9.  Sosyal aglardan TBMM’yi takip 0 Evet Facebook Twitter RSS Diger
ediyor musunuz? O Hayir

10. Kisaca Kurumsal itibar, kurum hakkindaki 0 Ust Kad Yonetici (Baskan, Genel Sek Genel Sek Yard )
LEET g | i st Kademe Yonetici (Bagkan, Genel Sekreter, Genel Sekreter Yardimcisi

hedef kitle ve kamuoyunda, gegmiste yapilan 0 Orta Kademe Yonetici (Bagkan. Bagkan Yardimeisi)

O Kurumsal Itibardan Tiim Paydaglar Sorumlu Olmal

0 Kurumsal Itibar Yonetiminden Sorumlu Bir Kiginin Olmasina Gerek Yok

faaliyetler ve gelecekte yapilacaklar ile ilgili olarak
ortaya ¢ikan her tiirlii algilamalarin biitiiniidiir. Sizce
TBMM’de Kurumsal itibar Yonetiminden
sorumlu Kisi hangi diizeyde olmahdir?

LUTFEN SAYFAYI CEVIRINiZ
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Ek 2. KURUMSAL IiTiBAR YONETIMi; TBMM MERKEZ TESKiLATI UYGULAMA ORNEGI

BU BOLUMDEKI SORULAR TBMM’NIN YASAMA FAALIYETLERI DISINDAKI CALISMALARI ICINDIR

1. TBMM nin personel iizerindeki itibar yiiksektir.
O Kesinlikle katilmiyorum 0 Katilmiyorum 0 Kararsizim 0 Katihyorum 0 Kesinlikle katthyorum

2. TBMM  deki isimi severek yapiyorum.
00 Kesinlikle katilmiyorum 0 Katlmiyorum 0 Kararsizim 0 Katihyorum 0 Kesinlikle katiliyorum

3. TBMM ¢alisanlarina 6nem vermektedir.
0 Kesinlikle katilmiyorum 00 Katilmtyorum 0 Kararsizim 0 Katihyorum 0 Kesinlikle katihyorum

4. TBMM yaptigi ¢alismalarin arkasinda durur.
[0 Kesinlikle katiimiyorum [0 Katilmiyorum [J Kararsizim 0 Katiliyorum 0 Kesinlikle katihyorum

5. TBMM’si yiiksek kalitede hizmet vermektedir.
0 Kesinlikle katilmiyorum 0 Katilmiyorum 0 Kararsizim 0 Katiliyorum O Kesinlikle katiliyorum

6. TBMM yenilikgi hizmetler sunmaktadir.
0 Kesinlikle katilmiyorum 0 Katilmiyorum 0 Kararsizim 0 Katiliyorum 0 Kesinlikle katilyyorum

7. TBMM aldig1 kararlar, belli bir plan dogrultusunda alinmakta ve uygulanmaktadir.
[0 Kesinlikle katilmiyorum 0 Katilmiyorum 0 Kararsizim 0 Katithyorum 0 Kesinlikle katiliyorum

8. TBMM diger kamu kurum ve kuruluslarina énciiliik eden adimlar atmaktadr.
0 Kesinlikle katilmiyorum 0 Katilmiyorum O Kararsizim 0 Katthyorum [0 Kesinlikle katiliyorum

9. TBMM nin verdigi hizmetler tatmin edicidir.
00 Kesinlikle katilmiyorum 0 Katilmiyorum 0 Kararsizim 0 Katiliyorum 0 Kesinlikle katiliyorum

10. TBMM gelecek hakkinda net bir vizyona sahiptir.
[0 Kesinlikle katiimiyorum 0 Katilmiyorum 00 Kararsizim 0 Katihyorum 0 Kesinlikle katihyorum

11. TBMM misyon ve vizyonlar dogrultusunda iyi bir sekilde yonetilmektedir.
0 Kesinlikle katilmiyorum 0 Katilmiyorum 0 Kararsizim 00 Katihyorum 0 Kesinlikle katiliyorum

12. TBMM'de bagariy, diirtistligi ve etik davramiglari ddiillendiren bir yonetim anlayisi vardir.
0 Kesinlikle katilmiyorum 0 Katilmiyorum 0 Kararsizim 0 Katiliyorum O Kesinlikle katiliyorum

13. TBMM ¢agin gereklerine uygun, tiim personelin katiliminin saglandigi bir yonetim bigimini benimsemistir.
0 Kesinlikle katilmiyorum 0 Katilmiyorum 0 Kararsizim 0 Katihyorum 0 Kesinlikle katiliyorum

14. TBMM yénetimi ve personelini bir aile, kendimi de bu ailenin bir ferdi olarak gériiyorum.
O Kesinlikle katilmiyorum 0 Katilmiyorum 0 Kararsizim 0 Katihyorum 0 Kesinlikle katilyorum

15. TBMM personeli birbirine kargi agik. samimi ve saygihidir.
0 Kesinlikle katilmiyorum 0 Katilmiyorum [0 Kararsizim 0} Katithyorum 0 Kesinlikle katihyorum

16. TBMM c¢evreye karst duyarli ve sorumludur.
0 Kesinlikle katiimiyorum 0 Katilmiyorum 0 Kararsizim 0 Kathyorum 0 Kesinlikle katiliyorum

17. TBMM sosyal sorumluluk projelerine destek vermektedir.
0 Kesinlikle katilmiyorum 0 Katilmiyorum [0 Kararsizim 0 Katihyorum O Kesinlikle katiliyorum

18. TBMM sosyal sorumluluk projelerinde yiiksek standartlar olusturur ve uygular.
0 Kesinlikle katilmiyorum 0 Katilmiyorum 0 Kararsizim 00 Katiliyorum [0 Kesinlikle katiliyorum

Kurumsal itibar algisini (1’den 10’a kadar puanlayiniz):

® ®ecscssssececccsrecsrscssececanse

ANKETE KATILDIGINIZ iCIN TESEKKUR EDERIM
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KIiSISEL BiLGILER
Ad1 Soyadi:

Uyrugu:

Dogum Yeri ve Tarihi
Adres:

E-posta Adresi:
fletisim:

EGITIM

On Lisans:

Lisans:

Yiiksek Lisans:

MESLEKI DENEYIM

1987-....

YABANCI DiL

OZGECMIS

Aysegiil GEZMEN
T.C.

Mucur 1968
TBMM Ankara
nesirlerim@gmail.com
0.312.42051 50

Hacettepe Universitesi Ankara Meslek
Yiiksekokulu—1987

Anadolu Universitesi Isletme Fakiiltesi—2001
Tiirk Hava Kurumu Universitesi-SBE-2014

TBMM Memur-Sef

Ingilizce
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