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Temelinde gliven ve sayginligin yer aldigi itibar, kamuoyunun goziinde isletmenin
nasil algilandigin1 ortya koyar. Isletmeler, nasil ki kar amaglarini gerceklestirmek igin sahip
olduklar1 kaynaklar1 en verimli sekilde yonetme ¢abasi gOsteriyorsa ayni sekilde itibari
yonetmek icin de benzer yaklasimi sergilemek zorundadirlar. Itibarin etkisi, 6zellikle
isletmelerin kriz donemlerinde daha fazla hissedilmektedir. Isletmelerin itibar ydnetiminde
basartya ulagsmalarinin baglica kosulu, tiim siireclerini bu anlayisla tasarlamalarini zorunlu
kilar. Bu baglamda isletmelerin, operasyon, pazarlama, satig, satinalma, insan kaynaklart,
satig sonrasi hizmetler gibi isletmeye iligkin tiim is ve siireclerin itibara etkisi ongoriilerek

planlama yapilmalidir.

Bu calismada; Insan Kaynaklar1 Departmaninda yiiriitiilen faaliyetlerin ve IK
fonksiyonlarmin igletmelerin itibar yonetimindeki yeri iizerine bir inceleme yapilmistir.
Insan, isletmenin en degerli varligidir. Insan1 basarili kilacak her uygulama, i¢ dis
paydaslarda olumlu bir algi yaratir. Itibarli bir isletme olma yolunda ¢alisanlarin
potansiyellerinin kullanimi1 temel adimlar arasinda yer almaktadir. insan Kaynaklari
fonksiyonlarinin dogru uygulamalar ile hayata gegirilmesi énemlidir. insan Kaynaklari
uygulamalar1 sadece itibarin kazanilmasi asamasinda degil, olusturulmasinda,

korunmasinda, gelistirilmesi ve yonetilmesi asamalarinda da 6nemli bir role sahiptir.



Calismada nitel arastirma yontemlerinden betimleme yontemi kullanilarak Itibar
Yonetimi ve Insan Kaynaklar1 arasindaki iliski ortaya konulmustur. Insan Kaynaklari
fonksiyonlarindan; ise alma ve yerlestirme, motivasyon faktorleri ve kurum kultird,
orneklemde yer alan Istanbul Sabiha Gokc¢en Havalimani insan Kaynaklar1 departmanindaki

uygulamalar ¢ercevesinde degerlendirilmistir.

Anahtar Sozcukler: itibar Yonetimi, Insan Kaynaklar1 Fonsiyonlari, Istanbul Sabiha

Gokgen Havalimani, itibar Yénetimi, Insan Kaynaklar1 Yénetimi.
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ABSTRACT

AN ASSESSMENT REGARDING REPUTATION MANAGEMENT IN
ACCORDANCE WITH HUMAN RESOURCES FUNCTIONS AXIS :

ISTANBUL SABIHA GOKCEN AIRPORT CASE

Ahmet Hakan Arslan
Master Thesis
Department of Public Relations and Publicity
Marketing Communication Programme
Advisor: Asst. Prof. Meltem Cigek
Maltepe University Graduate School, 2020

Reputation that underlies confidence and prestige , exhibits how a company perceived
in the eyes of public. Companies obliged to show similar approach while managing their
Corporate Reputation just as they did while endeavoring their source management with an
optimum effort for realizing profit. Corporate Reputation appears as the most important
element that felt its impact especially in times of trouble. Therefore, the foremost condition
of company’s Corporate Reputation Management accomplishment requires company to
design all their processes with this understanding. In this context, company’s operation,
marketing, sales, procurement, human resources, after sales services shall be planned by

foreseeing their probable effects to Corporate Reputation.

Analysis has been made regarding the place of conducted activities in Human
Resources department and HR functions in Companies ReputationManagement. Human is
the most valuable wealth of a company. Every implementation, that make human successful,
evaluated positively by either internal or external stakeholders. The usage of worker’s
potentials remains one of the most common step that is making of Reputable Company. It is
important to actualize Human Resources functions with good practice. Human Resources
practices, plays an important role not only in acquiring reputation but also protecting,

developing and managing phases.

In this study, the relationship between Reputation Management and Human

Resources has set forth via qualitative descriptive method. Human Resources functions such

vii



as; Rectruitment and Placement, Motivation factors and Corporate Culture have been
evaluated in accordance with performed practices of Human Resources Department at

Istanbul Sabiha Gokgen Airport sample

Keywords: Corporate Reputation, Human Resources functions, Istanbul Sabiha Gokgen

Airport, Reputation Management, Human Resources Management
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BOLUM 1. GIRiS

Itibar Yonetimi, isletmenin varligmi siirdiirebilmesinin anahtaridir. itibar
yonetinminin temelinde giiven ve sayginligin yatar. Isletmeler, kamuoyunun géziinde istenen
marka algisin1 yaratabilmek i¢in itibar1 dogru yonetmek zorundadir. Bu baglamda
departmanlar, bir biitiin halinde is birligi i¢inde ¢alismaktadir. Isletmelerin itibar yonetiminde
basariya ulagsmalarinin baslica kosulu, tiim siire¢lerini bu anlayisla tasarlamalarini zorunlu
kilar. Bu baglamda isletmelerin, operasyon, pazarlama, satis, satinalma, insan kaynaklari,
satig sonrasi hizmetler gibi isletmeye iliskin tiim is ve siireclerin itibara etkisi 6ngorilerek
planlama yapilmalidir. Insan Kaynaklari Departmam da itibar yonetiminin onemli

noktalarindan birini olusturur.

Insan, isletmenin en degerli varligidir. Kurumsal itibar kavramu ile isletmesel siirecler
icinde 6énemli yeri olan insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin yonetimi, birbirleri ile etkilesim
icerisinde olan kavramlardir. Onemli 6lgiide basariyr belirleyen bu iki kavrami dogru
yonetebilmek igletmeye rekabette avantaj saglayacaktir. Kurumsal itibar olusumu, {iriin ve
hizmet kalitesi, yenilik¢ilik, sosyal sorumluluk, farkindalik, vizyon ve liderlik gibi bir¢ok
bilesenin dogru yonetilmesine baghdir. Isletmenin insan kaynaklar1 siireclerinde
gerceklestirdigi uygulamalar neticesinde ortaya ¢ikan alg1 ile kurumsal itibar siirecine iK da

dahil olur.

Insan Kaynaklari; nitelikli adaylarin isletmeye kazandirilmasinda, isletmede
calisanlarin moral ve motivasyonlarinda, ¢alisanlarin verimliliklerinin artmasinda, bagliligin
yiikselmesinde, personel degisim oraninin azalmasinda, kurumsal itibara destek verir.
Kurumsal itibar1 yiliksek bir isletmede calismak insanlar i¢in onemli bir statii gdstergesi

olarak degerlendirilmektedir.

Calisanin goniillii olarak, iiriin ve hizmeti sahiplenmesi, markay1 savunmasi beklenen
davranis gdstergelerinden bir tanesidir. Ise alim segme ve yerlestirme siireglerinde, ¢alisana

yonelik motivasyon faktorleri arasinda yer alan performans yonetimi, iicret yonetimi, egitim



yonetimi, kariyer yonetimi uygulamalarinda ve kurum kiiltiiriine etki edecek siireclerin
yonetiminde insan kaynaklar1 fonksiyonlarmin dogru yonetilmesi beklenen bu davranisi
gosterecegi gibi, kurumsal itibarin olusumunda, korunmasinda ve devamliliginda da
karsimiza c¢ikacaktir. Boylece calisan, kurumsal itibara pozitif etki eden bir varlik olarak

degerler arasinda yerini alacaktir.

Kurumsal itibarin igletme agisindan kazanilmasinda, kuvvetlendirilmesinde ve
stirekliliginin saglanmasinda ise insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin dogru uygulamalar ile
yonetilmesi 6nemli bir gostergedir. insan1 basarili kilacak her uygulama, i¢ dis paydaslarda
olumlu bir alg1 yaratir. Itibarli bir isletme olma yolunda c¢alisanlarin potansiyellerinin
kullanimi temel adimlar arasinda yer almaktadir. Insan Kaynaklar1 fonksiyonlarmin dogru
uygulamalar ile hayata gegirilmesi dnemlidir. insan Kaynaklari uygulamalar sadece itibarin
kazanilmas1 asamasinda degil, olusturulmasinda, korunmasinda, gelistirilmesi ve

yoOnetilmesi asamalarinda da 6énemli bir role sahiptir.

Bu arastirmada; Insan Kaynaklari Departmaninda yiiriitillen faaliyetlerin ve IK
fonksiyonlarinin isletmelerin itibar yonetimindeki yeri {izerine bir inceleme yapilmstir.
Calismada nitel arastirma yontemlerinden betimleme yontemi kullanilarak itibar Yonetimi
ve Insan Kaynaklar1 arasindaki iliski ortaya konulmustur. Arastirmanin literatiir bolimiinde
Kurumsal Itibar, Insan Kaynaklari Yonetimi konularinda literatiir bilgisi verilmistir.
Ararstirma yontemine dair bilgiler verildikten sonra Bulgular ve Yorum boliimiinde,
calismanin drnekleminde yer alan Istanbul Sabiha Gékgen Havalimam Insan Kaynaklari
departmanindaki uygulamalar betimlenerek degerlendirilmistir. insan Kaynaklari
fonksiyonlarindan; ige alma ve yerlestirme, motivasyon faktorleri icinde degerlendirilen
performans yonetimi, iicret yonetimi, kariyer yonetimi ve egitim yonetimi alt basliklar1 ve
kurum kiiltiiri mercek altina alinmistir.  Sonug bolimiinde ise kurumsal itibara etki eden
insan kaynaklar1 fonksiyonlarina yonelik elde edilen sonuclar verilerek diger arastirmacilara

yonelik oneriler olusturulmustur.



1.1. Problem

Giliniimiizde, isletmeler hangi sektérde faaliyette bulunurlarsa bulunsunlar itibarlarini
yonetmeleri ve paydaslar1 tarafindan itibarlarinin nasil algilandigini takip etmeleri bir
gereklilik haline gelmistir. Stratejik iletisim yOnetimi alaninda akademik ve profesyonel
tecriibesi yiiksek isimlerden biri olan Kadibesegil bir ¢alismasinda, “ydnetilmeyen itibar
rakipler tarafindan yonetilir” seklinde bir acgiklama yapmus, itibar yonetiminin Onemini
vurgulamistir (Kadibesegil, 2006:s.55). Kuvvetli bir itibar, taklit edilmesi zor, nadir
ulasilabilecek ve isletme icin degerli bir kavram olup, bir isletmelere siirdiiriilebilir, uzun
donemli rekabet avantaji saglayan stratejik ve ¢ok 6nemli bir kaynaktir. Ozkaynaklar
arasinda bulunan kurumsal itibar, rekabet avantaji elde etme ve isletmenin finansal anlamda
giiclendirmesi siirecinde 6nemli bir faktordiir. Insan Kaynaklari’nin amaci da gerek teknik,
insan iliskileri, mesleki ve yonetsel becerilerin, isletme igerisinde etkin olarak kullanilmasi,
calisanlara ve isletmeye katma deger saglayacak faaliyetlerin yonetilmesi seklinde
tanimlanabilir. Isletme acisindan 6nemi ¢ok yiiksek olan bu iki kavramin benzer ¢ok yénii
bulunmasiyla da i¢ i¢e gectigi sdylenebilir. Bu sebeple Kurumsal itibarin olusmasinda Insan

Kaynaklar1 fonksiyonlarinin énemli bir yer olusturdugu diistiniilmektedir.

Kurumsal tibar, zellikle rekabet ortaminda isletmeler i¢in daha da &nemli hale gelen
kavramlardan biridir. Itibar, uzun dénemli ve sistemli bir calisma sonucunda elde
edilebilecek ve dogru yonetilmez ise basit hatalar ile biiyiik zarar gorebilecek bir deger
oldugundan etkin bir sekilde, dikkatli yonetilmesi gerekmektedir. Itibar, ilk basta maddi
olarak ortaya konulmasi kolay olmamakla birlikteisletmeye deger kazandiran, soyut nitelik
tagiyor diyebilece§imiz kavramlardan olmasina ragmen, yonetimin asla goéz ardi
edemeyecegi, nadiren bulunabilen ve taklit edilmesi ¢ok zor olan kiymetli bir varliktir

(Almagik E, Almacik U. ve Geng, 2010:5.97).

Kurumsal itibar1 etkileyebilecek birgok faktor oldugu bilinmektedir. Bu faktorlerden
biri de Insan Kaynaklar1 ydnetiminin fonksiyonlarma iliskindir. Uzun vadede somut
degerlerin olugmasina zemin hazirlayan kurumsal itibar, isletmeye ‘pazar payr’, ‘finansal
performans’ ve ‘insan kaynaklari’ agisindan biiylik degerler katmaktadir (Ural, 2012:s.8).

Isletmelerde Insan Kaynaklar1 yonetiminin etkin bir sekilde uygulanmasi, insan Kaynaklar



fonksiyonlarmin verimli sekilde kullanilmasi, kurumlarin itibar kazanmasinda itici bir giic
olurken diger taraftan da gii¢lii Kurumsal Itibar Insan Kaynaklarim olumlu etkilemektedir.
Bir isletmenin kurumsal olarak itibarli olmasi, nitelikli, yetenekli insan kaynaginin isletmeye
cekilmesi, calisan bagliliklarinin olusturulmasit ve korunmasi, caliganlarin moral ve
motivasyonlarinin yonetilmesi ve arttirilmasi, isletmede verimliligin gelismesi gibi birgok
bakimdan avantajlar saglamaktadir. Bu sebeple Kurumsal itibar ve Insan Kaynaklari

fonksiyonlar1 arasinda giiclii bir bag oldugu diisiiniilmektedir.

Kurumsal Itibarin olusmasinda “insan” en énemli faktordiir. Insanin dogru yonetimi
ve calisanin destegi olmadan da itibarin kazanilmasi ve siirdiiriilmesi ¢ok imkanl
gozilkkmemektedir. Calisanlarin ayn1 zamanda isletmenin temsilcisi oldugu gercegi de
dikkate alindiginda, Kurumsal Itibarin dogru yonetilmesinde calisanlarin destegini
kazanmak, yoneticiler i¢in en 6nemli ajanda basliklardan biri haline gelmektedir. Bu hedefi
gerceklestirmenin en &nemli gdstergesi, isletmede Insan Kaynaklar1 fonksiyonlarinin ne
kadar etkin kullanildig: ile dogru orantili olarak karsimiza ¢ikmaktadir Kurumsal Itibar
olusumunda ve gii¢lendirilmesinde isletme icin belirleyici unsurlarin basinda,ise alim siireci,
kurum i¢inde motivasyonu dogrudan etkileyen, performans degerlendirme yonetimi, kariyer
yonetimi, ticret yonetimi ve bunlarin sonucunda olusan kurumkiltiirinin yonetimi, gibi eski

ve yeni bir¢ok Insan Kaynaklari fonksiyonunun etkili idaresi gelmektedir

Bu tez; Insan Kaynaklar1 fonksiyonlari ile Kurumsal itibar bilesenleri arasinda giiglii
bir bag oldugu varsaymmimi temel almaktadir. Bu calismada, Insan Kaynaklari
fonksiyonlarinm dogru yonetilmesi halinde Kurumsal itibarin da pozitif yénde artacagi
varsayimi arastirtlmistir. Insan kaynaklar1 fonksiyonlari igerisinde de &zellikle; ise alma,
secme ve yerlestirme, motivasyon faktorleri, 6zellikle performans yonetimi, ticret yonetimi,
egitim yonetimi ve kariyer yonetimi ve Kurumsal Kiiltiir yonetiminin {izerinde
durulmaktadir. Insan Kaynaklarifonksiyonlarmin dogru yonetilmesinin isletmenin stratejik
Kurumsal Itibar Yénetimi siirecinde biiyiik katki sagladig1 diisiiniilmektedir. Kurumsal
itibara etki ettigi diisiiniilen bu fonksiyonlarin arastirilmasi ve bu arastirmanin merak ettigi

sorular arastirma sorular1 baglig altinda yer almaktadir.



1.2. Arastirmanin Amaci

Tezin amac1 Insan Kaynaklar1 fonksiyonlarinin Itibar Yénetimi ile iliskisini ortaya
koymaktir. Insan Kaynaklar1 fonksiyonlarinin iyi ydnetilmesinin itibar ydnetimiyle dogru
orantili oldugu disiincesini aciklamaktir. Bu baglamda asagidaki sorularin cevaplari

aranmistir:

e Kurumsal itibar ile Insan Kaynaklari fonksiyonlar1 arasinda bir iliski vardir

mudir?

e Insan Kaynaklar1 fonksiyonlar1 igerisinde yer alan ise alim, segme ve

yerlestirme ile Kurumsal itibar arasinda bir iliski var midir?

e Insan Kaynaklari fonksiyonlarindan motivasyon ile Kurumsal Itibar arasinda bir

iliski var midir?

e Insan Kaynaklar fonksiyonlarindan Kurum Kiiltiirii olusturma ile Kurumsal

Itibar arasinda bir iliski var midir?
1.3. Arastirmanin Onemi

Calisma, IK fonksiyonlar1 ile Itibar Yonetimi iliskisinin Havacilik sektorii
orneklemgnde arastirilmast bakimindan 6nemlidir. Daha 6nce Havacilik sektoriinde bu
yaklasimla bir aragtirma yapilmamistir. Bu nedenle ¢alismanin, disiplinler arasi bir bakig

sunarak yeni arastirmalara kp1 agacagi diistiniilmektedir.
1.4. Arastirmanin Varsayimlari

Bu calismada temel varsayim; Kurumsal Itibar ile Insan Kaynaklar1 fonksiyonlari
arasinda iliski oldugudur. Sabiha Gokg¢en Havalimani uygulamalari ile ilgili veriler
Havalimani Insan Kaynaklar1 departmanindan, Tiirkiye’de yazili basinda ¢ikan haberler ve
internet sitelerinden, Uluslararasi internet sitelerinden elde edilmis, ve betimlenmistir. Alinan
ve kaynaklardan ulasilan belgelerin, durustlik ilkesi igerisinde hazirlandigi ve isletme
tarafindan saglandigr varsayimin temel almaktadir. Hem literatiir taramasinda ulasilan

kaynaklarin hem de temin edilen belge ve bilgileri saglayanlarin Kurumsal Itibar ve alt



boyutlar: ile birlikte Insan Kaynaklar1 fonksiyonlariin Kurumsal Itibara etkilerini

degerlendirebilecek yeterlilikte ve derinlikte olduklaridir varsayilmistir.
1.5. Arastirmanin Simirhklan

Bu tez calismasi; havacilik sektdriinde Istanbul’da faaliyet gdsteren, havalimani
isletmelerinden birisi olan, son yillarda gosterdigi performans ile 6ne ¢ikan ve hem yerli hem
de yabanci yolculara hizmet veren, yolcu sayist itibariyle 2019 yilinda Tiirkiye ikincisi ve
Avrupa’da onikinci sirada bulunan Istanbul Sabiha Gékgen Uluslararast Havalimani insan
Kaynaklar1 departmaninin insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 hakkinda yapmis olduklar:

uygulamalar ile sinirlidir.



BOLUM 2. LITERATUR

Itibar, kriz veya herhangi bir tehlike durumunda, marka baghligi olusturmada,
baglilik yaratmada isletmeye siirdiiriilebilirlik agisindan fayda saglamak i¢in kullanilan
birikmis bir sermaye olarak degerlendirebiliriz. Olumlu itibar 6zellikle kriz dénemleri igin
isletmelere dikkate deger yarar saglamaktadir. Calisanlar, paydaslar, tiiketiciler i¢in bir
giiven belirtisidir (Akdogan ve Cingdz 2014:5.220). Insan kaynaklari departmanlarinin ve
uygulamalarinin ise, yetenekli ve tecriibeli c¢alisanlarin isletmeye daha kolay
kazandirilabilmesi, mevcut c¢alisanlarin rakibe kaptirilmamasi ve elde tutulabilmesi,
rakiplerden daha {iist seviyede c¢alisma ortamlarn ve sartlar1 ile gelir olanaklari
olusturulabilmesinin yanisira ¢alisanlarin motivasyonunu artirabilecek uygulamalar sunarak

isletmede etkili oldugunu sdyleyebiliriz (Ashforth and Mael, 1989:5.22).

Kiiresellesme ve teknolojinin gelismesiyle isletmeler Dunya (zerindeki her noktaya
Urlin, mal, hizmet sunabilmektedir. Bunu gergeklestiriken isletmeler ¢ok sayida gereksinime
ihtiyac duyarlar. Uretim, kalite, lojistik destek, finansal durumlarinin iyiligi gibi kuvvetli
oldugunu diisiintilen degerlerin yanisira imaj, algi ve en 6nemlisi itibar gibi baska degerlere
de odaklanmalar1 ihtiyaci bu siiregte belirgin sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Kurumsal itibar
kavrami isletmelerin daha ¢ok soyut degerler diye adlandirilan kavramlar arasinda yer
almaktadir. Soyut degerler isletmede zamanla somut degerlerin olusturulmasina temel teskil
etmektedir. Kurumsal itibar da uzun dénemde bu somut degerlerin olusmasina zemin
hazirlar. Kurumsal itibar, isletmeye pazar payi, finasal karlilik ve insan kaynaklar1 agisindan
deger katmaktadir. (Ural, 2012:5.19)

Bu bélimde, Kurumsal Itibar ve Insan Kaynaklar1 yonetiminin literatiirde nasil ele
alindigin1 yoniinde tarama yapilmistir. Kurumsal itibar kavramina genel bakis, tanimu,
donemleri, bilesenleri, kurumsal itibar ile ilgili baz1 kavramlar, strateji ve kurumsal itibat
yonetimi, kurumsal itibar yonetimi ile elde edilmek istenen faydalar gibi konular ele
alimmistir. Hemen devaminda yer alan bélimlerde ise insan kaynaklari kavrami ve
fonksiyonlarina yer verilmistir. Gelisimi, insan kaynaklarinin alt fonksiyonlar1 performans

yonetimi, tcret yonetimi, egitim yonetimi ve kariyer yonetimi ile Kurum kiiltiirii olusturma



sonrasinda da stratejik insan kaynaklar1 yonetimi konusu ele almmustir. insan kaynaklari
yonetimi ve stratejik insan kaynaklart yoOnetimi arasindaki farklar ve stratejik insan

kaynaklar1 yonetimi ile isletmelerin amagladigi faydalara boliimiin sonunda deginilmistir.
2.1. Kurumsal Itibar Kavram

Tirk Dil Kurumundaki itibar sézciigiiniin ilk anlami1 sayginlik, ikinci anlami, borg
odemede gtivenilir olma durumu, kredi olarak yer almaktadir (https://sozluk.gov.tr/). Itibar
kelimesinin ingilizce karsiligi olan reputation (noun) ise Oxford sozliiglinde, gecmiste
olanlara dayanarak, birisinin, markanin, vb. bir seyin neye benzedigi hakkinda sahip
olduklar1 goriisii ifade eder (https://www.oxfordlearnersdictionaries.com/). Cambridge
sozliigiinde ise itibar, insanlarin gegmiste davranislarina veya karakterlerine gore birileri
veya bir seyler hakkinda  sahip  olduklarn  goriisii  ifade  etmektedir
(https://dictionary.cambridge.org/). Sozliklere bakildiginda itibar kisiler gibi isletmeler,
markalar agisindan da olumlu bir anlam igermektedir (Giimiis, Oksiiz, 2009:5.2652). Bu
kavram Maslow’un ihitiyaglar hiyerarsisinde de karsilik bulmaktadir. Kisi, baskalarinin
gOziunde iyi bir itibara sahip olma ve bunu devam ettirme arzusundadir. Bundan dolay1 itibar
kazanma davraniglarini da strekli olarak yerine getirir (Sever, 2016:s.41). Temel ve fiziksel
ihtiyaglar, giivenlik, sosyal ihtiya¢larin ardindan gelen sayginlik ve prestij ihtiyaci, itibar
kavrami ile paraleldir. Maddi ihtiyaglarin ardindan gelen soyut manevi ihtiyaglar, insanlar
gibi kurumlar icin de elde edilmesi gereken ihtiyaclar arasinda yer almaktadir (Ural,
2012:s.8). Bu yiizden isletmeler acgisindan bu kavram, elde edilmek istenen, amaglanan,
isletme hedefleri arasinda yer alan bir baslik haline doniismiistiir. Tirk Dil Kurumu
sozliigiinde gecen giiven olusturma kelimesine de bakacak olursak, glven, saticidan veya
ureticiden temin edilen bir Uriin veya hizmet ile ilgili dogrudan deneyime bagli olarak
olusabilen duygu seklinde ifade edilebilir (https://sozluk.gov.tr/). Bu tanim kazanilmis
giliven’i olusturmaktadir. Ya da dogrudan deneyime sahip, baska alicilar tarafindan saticiya
beslemis oldugu diisiiniilen olumlu his ile alim yapilir ki bu da giivene duyulan given
seklinde karsimiza ¢ikabilmektedir (Anholt, 2011:5.31).

Litaratiirde kurumsal itibar’in birden ¢ok disiplinin ele aldigi bir kavram oldugu

dikkat cekmektedir. Kurumsal Itibar, mali isler, , iktisat, pazarlama, iletisim, sosyoloji,
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orgiitsel davranig, strateji gibi alanlardaki calismalara konu olmus, her bir disiplin
itibarifarkli bakis agisina gore tanimlamistir.. Bunlar sdyle siralanmaktadir (Fombrun,

Gardberg ve Sever, 2000:5.243) :

Mali isler; Maddi getirisinin 6lgiilmesi kolay olmayan, buna karsilik isletmeye soyut

deger katan bir kavramdir.

Strateji; Elde edilmesi, taklit edilmesi ve benzetilebilmesi kolay olmamasi sebebi ile

stirdiiriilebilir rekabet avantaj1 saglayan soyut bir kavramdir.

Iktisat; Bir isletmenin karsilasabilecegi tiim durumlar muvacehesinde reaksiyon
verecegi davraniglarini tanimlayan 6zelliklere veya bu reaksiyonlarin belirtileri ortaya kolay

bir kavramdir.

Pazarlama; Herhangi bir kisinin, igletmenin, {iriinlin, hizmetin veya markanin adiyla

eslestirdigi ¢cagrisimlari ifade eden bir kavramdir.

Iletisim; Isletmenin ¢ok sayida fonksiyonu ile beraber olusturdugu kurumsal

ozelliklerini anlatan bir kavramdir.

Sosyoloji; Isletmenin paydaslariyla paylastigi kurumsal gevresindeki iliskilerinden

meydana gelen bir yapidir.

Orgiitsel Davranis; Tiim paydaslarin isletmenin karsilastiklar1 olaylara verdikleri

reaksiyonlaria karsilik yapilan degerlendirmedir.

Bu disiplinlerden yola c¢ikarak kurumsal itibarin tanimlart asagidaki gibi

yapilmaktadir (Barnett, Jermier,ve Lafferty, 2006:5.30);

“Isletmelerin sahip olduklar1 sosyal algi durumlarini yiikseltmek icin paydaslarma
sunduklar1 belirleyici nitelikleri hakkinda sunduklar1 rekabetci bir siirecin c¢iktisidir’,
‘Isletmelerin yasam siiresi boyunca gerceklestirdekleri tiim hareketlerin birlesik bir karmasi
ve gecmisten giiniimiize gelen tutarl davranislarinin bir biitiiniidir’, ‘Isletmenin tepkilerinin,
paydaslarinin taleplerini ve beklentilerini ne Ol¢iide karsiladigina ilskin bir sonugtur’,

‘Sektordeki isletmelerin ve kisilerin muhataplari ile ne 6l¢iide samimi oldugu ve miisteri ile



ne derecede ilgili olduguna dair inanclarinin bir ¢iktisidir’, ’Isletmenin cesitli iletisim
kanallarinda vermis oldugu reklamlardaki mesaji alan muhataplarinin isletme hakkindaki
kredibilitesi, inanilirlig1 ve sayginligina iliskin hissettikleridir’, ’Isletmelerden talep edilenler
ile isletmenin sunduklarinin arasindaki miikemmel uyum sonucunda muhatap Uzerinde
biraktig1 etkidir’, *Imaj dénemsel olarak bir isletmenin ne durumda oldugunu olumlu veya
olumsuz yonde ifade ederken, itibar o isletmeminin sektoriindeki tiim taraflarin goziinde isini
ne kadar iyi yapabildiginin bir ifadesidir’, “Tim paydaslarin isletme ile ilgili bilgilerine bagli
olrak o isletmeye ilgkin algilamalarina esittir yani bireylerin algilamalarinin karsiligidir’,
‘Isletmenin gegmisteki davranilsarinin sonuclarinin bugiin degerlendirilmesidir’, *itibar veya
baska bir deyisle sayginlik bir isletmenin i¢ ve dis olmak {izere tiim paydaslar1 tarafindan

nasil algilandigini arastiran bir kavramdir’ (Okur ve Akpinar, 2012:5.85).

Bu farkli tanimlarin benzer noktalarindan haraketle daha kapsamli bir tanim yapilirsa
“Kurumsal itibar, bir isletmenin tiim paydaslar1 tarafindan beklenen ¢iktilar1 saglayabilme
kabiliyetini anlatan ge¢mis islemelerinin ve ¢iktilarinin birlesik temsilidir (Fombrun ve
digerleri, 2000:5.243). Bir baska tanimda; Isletmelerin ge¢mis dénemlerdeki performansina
ait biligsel ve duygusal degerlendirmelerin, gelecekteki faaliyetlerine iligkin olumlu
tahminleridir. D1s veya i¢ ¢evreye ait paydaslarin yaptigi bu degerlendirmede isletme ile
iliskileri ve beklentilerine gore degisiklik gostermektedir (Mak, 2005: s.273). Isletmelere
maddi deger kazandirmasi zamanla ortaya cikan itibar, baslangigta maddi olarak ortaya
konamayan soyut nitelik tasiyor olsa da yonetimlerin asla vagegcemeyecegi, nadiren
yakalanabilen ve taklit edilmesi mumkin olmayan kiymetli bir degerdir (Alniagik ve
digerleri, 2010: s.13).

2.1.1. Kurumsal itibar Olusumunda Donemler

Gelisen herseyde oldugu gibi, Kurumsal Itibarin da olusum siireci bulunmaktadir.
Kurumsal Itibarin olusumu ile alakali donemler {izerine son zamanlarda hem is diinyasi
icerisinde hem de akademik hayatta daha fazla arastirma yapilmaya baslanmistir. Isletmeler
bu gecis donemlerini tespit ederek ne asamada olduklarin1 anlamaya ve neleri yapabilirlerse
bir sonraki asamaya gegeceklerini belirlemeye ¢aba sarfetmektedirler. Akademik taraftada

ise itibarli olarak adlandirilan isletmelerin siire¢ icerisinde yapmis olduklar1 faaliyetleri ve
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yasadiklar1 asamalari arastirip bu konularda c¢alisanlara, anlamli veriler ulastirmak i¢in ¢caba
sarfettikleri gériilmektedir. Bu arastirmalar neticesinde Kurumsal Itibarin olusumu hakkinda
en temelde ¢ donemden meydana geldigi seklinde sozedebiliriz (Abratt and Kleyn, 2012:
s.1053). Kurumsal itibarin paydaslar tarafindan igsellestirilmesi i¢in bu belirli dénemlerin
tamamindan ge¢cmesi gerekmektedir. Bu siireci 3 baslik altinda donemsellestirmek istersek.
Oncelikle, farkindalik (awareness), sonrasinda degerlendirme (assessment) ve en son deger

(asset) donemi olarak Ozetleyebiliriz (Barnett ve digerleri, 2006: s.9).

Bu donemler birbirlerine yakin anlamlar icersede igerigi itibariyle birbirlerinden
farkli anlam ve asamalart ifade etmektedirler. Bir seyin farkinda olmak onu
degerlendirebilinecegiz anlamina gelmeyecegi gibi, bir seyi degerlendirmekte onu bir deger
olarak kabul edilecegi anlamini tastmamaktadir. Bundan dolay1 Kurumsal itibar1 yiiksek olan
isletmelerin en temelde bu U¢ donemden gectigi varsayilmaktadir. Farkli arastirmacilar
tarafindan yapilan bu donemler ile ilgili tanimlar asagida yer almaktadir. Kurumsal itibar

siireci 3 donemde olusur;

2.1.1.1. Farkindalik Donemi

Farkindalik olaylar1 dogrudan bilme ve algilama, hissetme veya biligsel olma
yetenegidir. Itibar siirecinde farkindalik ise, paydaslarin ve muhataplarin isletmenin
varligindan, {irtiniinden, hizmetinden haberdar olduklari, buna karsilik isletme hakkinda bir
karar ve yargida bulunmadiklar1 donemdir. Bu donem i¢in kurumsal itibar1 anlatabilecek en

iyi ifade isletme hakkinda edindikleri ‘algi’dir.

Tablo 1. Farkindalik Dénemi Kurumsal itibar Tanimlari®

Sureg Arastirmacilar Tanimlari
Bir isletme, iiriin veya hizmet hakkinda giivenilir,
Farkindalik | Levitt(1965) olumlu veya olumsuz bilinen algilarin varliginin
(Awareness) olugsmas1 dénemidir
Doénemi Weight&Camerer(1988) Maddi ve maddi olmayan tiim degerler toplamidir
Smythe ve ark.(1992) Algi firmanin degerleri arasindadir
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Yoon& Arkadaslar1(1993)

Gegmisteki faaliyetlerin ve felsefenin yansimasi

Birden fazla imaj’in beraber degerlendirilmesi ve

Fombrun(1996) mantiksal olmayan, duygusal tepki.

Post & Griffin(1997) Isletmenin gegmis faaliyetleri ve is ¢iktilarinin
toplami

Fombrun(1998) Kurumun ge¢mis faaliyetlerinin toplami

Balmer(1998) Bir firmanin algilanmasi

Stuart(2000) Firmay1 tanimlayan karakteristik 6zelliklerin tiimii

Ferguson & dig.(2000) Paydagslarin duygu ve diisiincelerinin toplami

Fombrun &Rindova (2000)

Algilarin tamaminin toplami

Zyglidopoulos (2001)

Duygu ve bilgilerin toplami

Hanson ve Stuart(2001)

Zaman iginde olusan tarz, imaj

Fombrun & Rindova(2001)

Isletmenin daha 6nceki donemlerindeki
faaliyetleriyle ilgili olusan ¢iktiya yonelik toplam
alg1.

Balmer(2001) Kurumun gizli algilarinin biitiinii

Fombrun(2001) Flrman1n onceki dénemi ve gelecek tahminleri ile
ilgili toplam algis1

Mahon(2002) Kurumsal sosyal sorumlulugu i¢eren goriisler

Roberts & Dowling(2002)

Firmanin ge¢mis eylemlerinin ve gelecege yonelik
beklentilerinin sunumu

Einwiller &Will(2002)

Milyonlarca farkli zihnin varligi

Pharoah (2003)

Firmanin hedef kitle goziindeki degeri

Larkin(2003)

Firmanin adinin yansimasi

! Kaynak: Barnett ve digerleri, 2006: 5.30-32

Tiketiciler reklam, tanitim, promosyon vs gibi g¢esitli kanallar vasitasiyla, Urln ve
hizmetler veya marka hakkinda bilgi sahibi olurlar. Bu donemde daha 6nceki benzer riin ve
hizmet hakkindaki deneyimleri, veya isletmenin piyasalarda olan diger {iriinleri yada hangi
kanallarda rastladiklarinin sonucunda degerlendirme yaparlar ve bir algi olusur. Bu algi
ileride her iki yondede degisebilir. Uriin ve hizmeti deneyimleme asamasinda tiiketicilere

yon gosterir nitelikte olmakla beraber sonuca gore degistirilebilir durumdadir.
2.1.1.2. Degerlendirme Donemi

Islerme hakinda itibar, muhataplari, tiiketiciler ve paydaslar tarafinda degerlendirme
asamasindadir. Bu donemde cesitli Ol¢ekler vasitasiyla itibar Olglimlenir. Tiim agidan

isletme, iiriin veya hizmet gozlemlenir ve degerlendirilir. Isletmenin olaylar karsisinda
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tutundugu tavirlar, kriz donemleri, misteri memnuniyetsizliklerine verilen tepkiler ve

reaksiyonlar degerlendirilir. BOylece isletme hakkinda bir karara ulagilmaya yaklasilmig

olunur.
Tablo 2. Degerlendirme Dénemi Kurumsal Itibar Tanimlar
Sureg Arastirmacilar Tanmimlari

Larkin(2003) Bir deger yargisidir
Bir isletmenin tiim paydaslar1 araciligi ile

Lewellyn(2002) degerlendirilmesidir

Mahon(2002) 1"31r nesne, dirtin veya kisi hakkindaki
ongorilerin tamamidir

Wartick(2002) Tek bir Ra}fde‘l.san degerlendirmelerinin toplam1
olarak diisiiniiliir

Bennet &Gabriel(2001) Fikirlerin dagilimi olarak tanimlanir

Fombrun(2001) Isl?tmemq yetkmhklen hakkinda yanli ve toplu
degerlendirmelerin tamamdir

Fombrun &Rindova(2001) | Kurumun durumunun 6l¢iimlenmesi asadasidir

Gotsi & Wilson(2000) B'r, kurumun zamar Rindeki
degerlendirmelerinin toplami

Bennett & Kotasz(2000) Orgqte }llskln diistincelerin zaman iginde
geligimi

Cable & Graham(2000) Etkili degerlendirme

Deeephous (2000) Bir orgiitiin degerlendirilmesi

Dukerich & Carter(2000) | Algilama temelinde degerlendirmeler

Fombrun & Rindova(2000) | Kurumun elde ettigi genel sayginlik

Giogia & digerleri(2000) Kiresel ve ortak bir degerlendirme

Schweizer & Wijberg Orgiit hakkindaki biitiin bilgilerin

(1999) degerlendirilmesi

Degerlendirme Fombrun (1998) lfirrr}a?ln t.iim. etki.li yonlerinin tanimlanmasi
(assessment) | Gray & Balmer(1998) Orgiitiin nitelikleri hakkinda genel
Dénemi degerlendirme

Fombrun & Van Riel
(1997)

Isletmenin performansini degerlendirme

Post & Griffin(1997)

Firmayla ilgili bitiin tahminler

Brown & Perry(1994)

Orgiitiin degerlendirilmesi

Dowling(1994)

Firmaya kars1 saygi, gliven ve tahminler

Dutton & digerleri(1994)

Firmay1 rakiplerinden ayiran farkliliklar
hakkindaki inanglar

Fombrun & Stanley (1990)

Hedef kitlenin toplam yargilar

Bernstein(1984)

Firmanin ne yaptiginin degerlendirilmesi

Kaynak: Barnett ve digerleri, 2006: 5.30-32
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Karar asamasimmi hemen oncesindeki donemdir. Bu sebep ile bu ddnemdeki
degerlendirme ¢ok 6nem arzetmektedir. Algi biiyiik 6l¢tide bu donem igerisinde tuketicileri
yonlendirir. Ancak ¢ok yonlii bakilarak fayda, maliyet, kiyaslama gibi karsilastirmalar
sonrasinda kesin sonuca varilma asamasidir. Degerlendirme doneminde algilar degisebilir.
Basglangigta olumlu diisiinceler olumsuza, olumsuz diisiinceler ise olumluya donebilir bu
sebep ile isletmelerin oOzellikle bu donemde siireglerini ¢ok dikkatli yiirlitmeleri
gerekmektedir. Degerlendirme siireci tiiketiciler, paydaslar yani tim muhataplar arasinda
farklilik gosterebilir. Herkesin iiriin veya hizmetten yada isletmeden beklentilerinin farkli
olacagindan bahsetmistik. Bu sebep ile bu donemde bu beklentiler ile karsilastirildiginda
farkliliklar gosterebilmektedir.

2.1.2.3. Deger Donemi

Isletmenin, muhataplarinin goziinde nasil gériindiigiiniin, markayz, iiriin ve hizmeti
ne Olcide degerli ve 6nemli oldugunun net sekilde ifade edildigi asamadir. Bu dénemde
Kurumsal Itibar karsimiza soyut bir kavram olarak ¢ikmaktadir. Ilk iki asamadan sonra bu
asamada isletmelerin olaylar karsisindaki reaksiyonlarin sonuclari ile ele alindigi ve
mubhataplar, tiiketiciler ve paydaslar goziinde giiclii bir karsilig1 olup olmadiginin belirlendigi

eger var ise bu grup tarafindan igsellestirdigi donemdir.

Tablo 3. Deger Dénemi Kurumsal itibar Tanimlari

Sure¢ | Arastirmacilar Tammlar
Goldberg & digerleri(2003) Soyut, manevi bir deger olarak tanimlanir
Mahon(2002) Firma icin bir deger ve varlik olarak diisiiniiliir
Miles & Covin(2002) Degerli, hassas maddi olmayan varliktir
Dorbis(2000) Maddi olmayan, manevi deger

Deger | Miles & Covin (2000) Manevi bir deger

(asset) -Kurumsal degerlerin idaresi; Inovasyon

Doénemi -Y6netim, trtin, mal ve hizmetlerin kalitesi

Fombrun & digerleri(1999) -Sosyal sorumluluk

-Uzun dénemde yapilacak yatirimlar

Rihai, Belkaoui & Pavlik

(1992) Onemli bir deger

Spence(1973) Rekabet siireci sonrasindaki ¢ikti

Kaynak: Barnett ve digerleri, 2006: 5.30-32
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Deger donemi tiiketiciler ve muhataplar goziinde isletme, marka, {iriin veya
hizmetlerin igsellestirildigi, ya tamamen uzaklastiklar1 ya da bagimlhilik ve stireklilik
olusturdugu asamadir. Tiiketiciler i¢in kolay kolay degismeyecek yargilarin olustugu, isletme
uriin veya hizmet igin beklentilerin karsilandigi tatmin olunan ve uzun dénemli bagimliligin
olustugu asamadir. Her asamasinda olumlu deneyilemenin yasandigi ve satinalma
davraniginin siirekli hale geldigi siirectir. Uzun doneme isletme i¢in 6nemli adimlarin
olustugu asamadir. Isletme daha rahat satis planlar1 yapar, fiyata kars: tepkileri daha rahat
kontrol edebilir. Isletme amaglardan olan para kazanma, satis gibi siireklilik gibi kavramlar
bu deger donemi igerisinde diisliniilmelidir. Deger donemini i¢in bir bagska dnemli sey ise
ozellikle bu donemde olusan aligkanliklar neticesinde ileride yasanabilecek kriz

donemlerinde isletme agisindan olumlu adimlarin atildig1 asamadir denilebilir.
2.1.2. Kurumsal itibar Bilesenleri

Kurumsal itibar bilesenleri sayesinde, itibarin nasil olumlu veya olumsuz etkiledigini,
paydaslar igerisinde hangilerinin memnun edilip hangilerinin edilmedigini gelisim
alanlarimizi, odaklanilmasi gereken alanlar1 daha kolay tespit edebiliriz (Karakdse, 2007:
s.8). Bundan sebeple kurumsal itibari olusturan bilesenleri bilmek ve bu bilesenlerin etki
alanindaki tiim paydaslara olan etkisini bilmek, belirlemek, kurumsal itibar yonetiminde en
onemli unsurlar icerisinde yer almaktadir. Bu bilesenler ve isletmenin yapmis oldugu
caligmalr neticesinde 6zellikle paysahiplerinin isletmelerin paydaslar tarafinda itibarlarinin
hangi seviyede oldugunu bilmek istediklerinde kurumsal itibar durumu daha da 6nemli hale
gelmektedir (Isik, Ci¢ek ve Almali, 2016: 5.167)

Literatiirde bulunan kaynaklari inceledigimizde Kurumsal itibar1 agiklamada ve
Olgiimlemede ¢esitli bilesenden faydalanildigi goriilmektedir (Akpinar, 2013: s.4). Bu

asamada Fombrun ve Foss’un 6nermis oldugu alt1 bilesen degerlendirilmistir.
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Saydamlik ) - Uygun Firsatlar

Sekil 1. Kurumsal itibarin Bilesenleri

Kaynak: Fombrun & Foss, 2001: s.14

Oncelikle Uriin ve hizmetlerde belirli bir standartin bulunmasi gerekmektedir. Trendi
takip eden gelecekte ihtiya¢ duyulabilecek Gzriin ve hizmetleri dnceden tespit edene ve
sorunsuz bir sekilde miisterilerin karsisin sunan isletmeler avantaj saglayacaklardir. Bunun
icin 6nemli bir arastirma ve igletme iginde vizyon gereklidir. Dogru iiziin ve hizmet
standartlar1 ile satig sonrasi hizmetlerin gelistirilmesi, kalitesinin artirilmasi ve 6denen
bedelin karsiliginin alindiginin hissinin olusturulmas1 da Kurumsal itibarin olusumu
stirecinde 6nemli noktalardan birtanesidir. Sadece {iriin ile ilgili konular degil o iiriiniin
lireten getiren veya araci firmalarin toplum nezninde itibarin1 gelistirebilecek ve toplumun
hassas olabilecegi dgerler karsisinda farkindalik olusturuyor olmasi tiiketiciler tarafinda bir
karsilik bulacaktir. Bazen bu sayede ikame bir iiriinde tolere edemeyecegi bir durumu bu

nokta da dogru calismalar yapan firmalarda tiiketici gormezden gelebilmektedir.
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Sekil 1 de paydaslar diye tanimladigimiz kisimda yatirimcilar, miisteriler, ¢calisanlar
ve toplum goziinde isletme veya Urin ve hizmetler hakkinda belirli bir kabul seviyesinin
bulunmasi gerekmektedir. Duygusal yonden sahiplenilen, toplumun 6nem verdigi konularda
goriisleri bulunan, bu durumlar1 6ne ¢ikaran, mali agidan giiglii durusunu goOsteren ve
stireclerinde maliyet odakliliktan miisteri beklinteli odakli duruma doniisen, calisanlarinin
isgordiigii ortamdan tutun da tim slreclerinde herkes taarfindan kabul gorir ve cazip
uygulamalarin oldugu isletmelerde Kurumsal Itibar siireci daha kolay yodnetilmektedir.
Isletmenin fikirlere Oncilik etmesi ve kendisini stirekli yenilenmesi kurumsal itibarm
olusmasinda ve yonetilmesinde tiim bu bilesenlerin birarada diisiinilmesi gerekmektedir
(Calisir ve Akyol, 2016: 5.481).

2.1.2.1. Uriin ve Hizmetlerin Kalitesi

Bir isletmenin piyasaya sundugu liriin veya hizmetin hem satig1 6ncesinde hem de
satis1 sonrasinda gerekli hazirliklarini tamamlamis olmasi gerekmektedi. Uriin ve hizmetin
yuksek kaliteye veya ihtiyaca yonelik olmasi, satis 6ncesi ve sonrasinda tanimlanmis ve
miisteri beklentilerini One ¢ikartan adimlarla tanimlanmis olmasi, siire¢ igerisinde
olusabilecek olumlu ve olumsuz her durama, kriz dénemlerinde kendisine yaarli olabilek bir
alg1 olusturmus olmasi ve her siirece cevap verebiliyor olmasi gerekmektedir. Kurumsal

Itibar1 yiiksek isletmelerde bu asamlar kagmilmazdir.

Miisteri nezlinde baglilik olusturmanin en 6nemli unsurlari tabiki 6ncelikle sorunsuz
uriin veya hizmet olusturmaktir. Piyasaya sunulmadan 6nce bu konuda gerekli arastirmalarin
yapilmis olmasi, beklentilerin tespit edilmis olmasi {iriin veya hizmetin nasil bir karsilik
bulabilecegi konusunda igletmeye fikirler vermektedir. Bu beklentiler dogru tespit edilmis ve
bu dogrultuda iiretilmisse ilk planda avantaj yakalanmus olur. Isletmenin sundugu iiriin veya
hizmetin yiiksek kaliteli olmas1 siireclerinin sorunsuz olmasi tiiketici nezlinde isletmeye
itibar katacaktir. Bunu devam ettirdigi miiddet¢ce de yeni miisteri kazanimi saglayacaktir
(Giimiis ve Oksiiz, 2009: s.24). Bu sebep ile satis sonrasinda karsilasilabilecek durumlara
gore de surecleri tasarlamak gerekmektedir. Olumsuz bir durum ile karsilagildiginda veya
aksaklik karsisinda algiy1 ters g¢evirecek, olumsuzu olumluya dénustiirebilecek reaksiyon

vermek itibar siirecinin 6nemli noktalarinda birtanesidir. Bu sadece mevcut tirtinler i¢in degil
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ileride olas1 yeni iiriinler iginde tiiketici ve paydaslarda bir algi olusturmaktadir. Eger bu tip
stirecler dogru tasarlanmigsa o isletmenin veya firmanin pazara sunacagi diger iirlin veya
hizmetlerde de pozitif bir algi olusacaktir. Miisteri tarafinda her durumdada ¢oziim
tiretilecegini bilmek isletmenin iirliniin arkasinda oldugunu bilmek giiven seviyesini

artiracaktir.

Tiiketiciler, paydaslar isletmenin 0Grtnlerinin ve hizmetlerinin yiksek Kkaliteli
olduguna dair bir algiya sahipse benzer sekilde isletmeye itibar1 yiiksek goziiyle
bakmatadirlar. Bundan dolay1 itibar1 yiliksek sirketlerin sundugu {iriin ve hizmetler de kaliteli

olarak algilanmaktadir (Shapiro, 1983: 5.659).
2.1.2.2. Finansal Performans ve Saglamhk

Isletmelerin var olma amaclarindan birtanesi de finansal basaridir. Tuketiciler,
paydaslar tlizerinde isletmenin her agidan basarili siiregler tasarlamis olmasi strdurulebilir
basarty1 getirecektir. Bu da hem satis stirekliligini destekleyecek hem de potansiyel alicilar
tizerinde analiz yapilabilmesine olanak saglayacaktir. Bu devamlilik finansal anlamda basari
getirdigi gibi paydaslar ve miisteriler karsisinda giiglii bir durum sergilemesine sebebiyet

verir ki onlar tGzerinde olumlu etki birakacaktir.

Finansal basar1 isletmelerin varliginin devam etmesi i¢in de 6nemli gostergelerden
birtanesidir. Finansal anlamda sorun yasamayan nakit akislarin1 dengeli yoneten firmalar
urln ve hizmetlerini digerlerine oranla daha rahat tanitabilirler. Satis sonrasi hizmetler,
teknik destek ag1 vb firmalar1 maliyet agisindan zorlayabilecek ek giderleri karsilamada daha
organize olabililer. Finansal olarak giiglii olan igletmelerin rakiplerine oranla daha yiiksek

itibara sahip olacaklarini soylemek yanlis olmayacaktir (Karakose, 2012: 5.43).

18



Miisteri Kurumun
Memnuniyeti Biiyiikligi

Pazar Payi

Kurumsal
Itibar

Finansal
Performans

Uriin ve Miisteri
Hizmetin Talebinin
Kalitesi Karsilanmasi

Kurum
Karlihig

Sekil 2. Kurumsal Itibar ve Finansal Performans Iliskisi
Kaynak: Carmeli ve Tishler, 2005:18

Uriin ve hizmetlerin kalitesi miisteri memnuniyetini ve kurumsal itibari etkiler. itibart
yiiksek degerlendirilen firmalardan aligveris yapmak tiiketicilerde olumlu davranis
gostergelerindendir. Bu durum isletmenin Pazar paymni ve karliligini pozitif etkiler. Bu da
mali sonuglara olumlu olarak yansir. Bununla beraber tiiketici nezninde kabul gormiis
bagimsiz denetim kuruluslarinin raporlari, borsaya agilmak gibi firmanin finansallari
hakkinda donemsel bilgi ve belgeler seffaflik kavramini destekleyeceginden itibara da pozitif
katkis1 bulunacaktir. Bu degerlemeler yatiricimlar acisindan da gelecekteki beklentilerinin

objektif degerlendirilmesi i¢in itibara ek pozitif unsur olarak isletmelere geri donecektir.
2.1.2.3. Calisma Ortam

Isletmelerinin hedeflerine ulasabilme ihtimalleri calisanlarn nitelikleri ile dogru
orantilidir. Dogru ve verimli galisma ortamlarini olusturmak ise igletmelerin elindedir.
Egitimi iyi, tecriibeli ve konusunda uzman kadrolara sahip isletmeler siireclerini daha hizl
ve ekonomik yiriitebilirler. Sorunlarin agiklikla konusuldugu, elestirilerin de olumlu

algilandig1 ortamlarda ilerlemek ve gelisim saglamak daha kolay olmaktadir.

Calisma ortam1 begenilen isletmelerde motivasyon digerlerine gore daha yiiksek
olacagindan is sonuglarina etkisi de daha fazla olacaktir. En temel bakis agisina gore
calisanlarinizi memnun edemezseniz miisterilerinizi memnun etme vaadiniz gergekci

olmayacaktir. Isletmelerin olusturacagi olanaklar sayesinde iyi egitim imkanlari sunan,
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calisanlarini gelistiren, karsilikli giiven ortaminin tesis edildigi, ¢alisan ile igletme arasinda

bag kurabilen igletmelerin itibar1 daha yiiksek olacaktir (Karakdse, 2012: 5.61-62).

Calisan isletmeden giivenilir bir ortamda

caligmayi talep eder

Glivene dayal1 bir ¢aligma ortaminin olmasi

Isletme-Calisan, Calisan-Calisan

Calisanlarib sosyal ve mesleki yonden Itibar
desteklenmesi

Isletmede isbirliginin hakim oldugu bir
ortamin olmasi

Kurumsal

Sekil 3. Kurumsal Itibar ve Calisma Ortamu Iliskisi
Kaynak: Karakdse, 2012:62

Begenilen c¢alisma ortamlar1 olusturabilirseniz daha nitelikli eleman bulma
konusunda da rakiplerinize gore avantaj saglayabilirsiniz. Calisanlarin da bu siirecte
isletmelerden bazi beklentileribulunmaktadir. Bunlarin igerisinde en Onemlisi is
devamliligidir. Calisanlar her anlamda isletmede gilivenilir bir ortamda calismay1 isterler.
Gerek isletmenin ¢alisana yaklasimi gerekse c¢alisanlarin ¢alisana davraniglari belirli kurallar
cergevesinde giivenilir bir ortami destekleyecek nitelikte olmasi ¢alisanlar i¢in 6nemli bir
konudur. Giivene dayali1 bir ¢alisma ortaminin olusturulmasi ayrica kurumsal itibar1 da
olumlu etkileyecek bazi karar siireclerini de kisaltacaktir. Ayrica caisanlarin sosyal ve
mesleki yonden desteklenmesi isletmede isbirliginin hakim oldugu bir ¢alisma ortamini

gosterir ve bu durumlar kurumsal itibari artirir (Karakose, 2012: 5.61-62).

2.1.2.4. Vizyon ve Liderlik

Vizyon bir kurumun gelecekte ne olmak isteginin ifadesidir. Buradan yola ¢ikarak,
varmak istediginiz noktaya gelebilmek i¢in hangi asamalardan gegeceginizi, hangi degerler
ile bu hedeflerinizi gergeklestireceginizi kisacas1 gelecege giderken nasil bir yol
izleyeceginizin net sekilde tanimlanmis olmas1 gerekmektedir. Ozellikle vizyon, ¢alisanlar

acisindan da onemli bir kavramdir. isletmenin onlardan neler bekledigini géstermek adina
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acik, net, kolay anlasilabilir ve herkes tarafindan ayni anlagilan bir ifade olmasi

o6nemlidir(S6kmen, 2014: 5.307).

Liderlik kavrami ise gelecekteki noktaya varilmak istenirken isletmenin faaliyetlerin
nasil yonetildigi acisindan vizyonu dogrudan etkileyen bir kavramdir. Kurumsal itibarin elde
edilmesi ve siirdiiriilmesinde liderin lizerine diisen gorevler ¢ok fazladir. Ayrica paydaslar
goziinde de lider kritik basart unsurlar1 arasinda rol alir. Liderler, itibar olusturmada ana
aktorlerdendir. Bir paydasin isletme hakkindaki olumlu veya olumsuz algilar1 liderin
performansi ile paraleldir. Bu durum itibar kazanmak isletmeler i¢in liderlerin 6nemini ortaya

koymaktadir. (Carmeli, 2006: 5.154)

Kurumsal itibara pozitif anlmada gelistirebilmek i¢in liderlerin odaklanmasi gereken
ve kendisinde bulunmas1 gereken baz1 6zellikler bulunmalidir. Uriin ve hizmetlerde kaliteyi
hem igsellestirmeli hemde ekibini bu konuda siirekli sorgulayici, gelistirici ve yon gosterici
olmalidir. Hem c¢alisanlar hem de miisteriler nezlinde iyibir lider giiven olusturmalidir.
Iletisime agik, kolay ulasilabilir olmas1 énemlidir. Gerek yoneticileri gerekse miisteriler
tarafinda etkilesime acik olmak isletme ile arasinda koprii olmak onemli bir &zelliktir.
Sorunlar olabilir bunlar1 kabul edip dogru iletisim kurmak, sorunlardan ders ¢ikartabilmek
ve ekibini bunlarin giderilmesi yoniinde destek olmak énemli lider 6zellikleri arasinda yer
almaktadir. Trendleri takip etmek , toplumu etkileyen seylerin farkinda olmak ve bunu
isletmesine yasitabilmek de onemlidir. Kullandig1 dili iyi bilmeli, hem konusma hem yazi

dilinde usta olmalidir ve bu yonde ¢aba sarfetmelidir (Wheeler, 2001: s.41).

Liderlerin, isletmelerin vizyonunu buna bgli hedefleri ve amaglar1 ¢alisanlarina
aktarabilmeleri ve bu hedeflerin gergeklestirme zamanlarinda onlart motive edebiliyor
olmalar1 gerekmektedir (Giimiis ve Oksiiz, 2009: 5.39)

Bu konuda Apple’in 6nemli ismi olan Steve Job’s basari ile alakali 12 tavsiyesi
arasinda bir lideri onu takip edenlerden ayiran en énemli 6zelliginin inovasyon, gelistirme
oldugundan bahsetmektedir. Tiim ¢alisanlar1 toparlayacak, hedef daginikligini1 giderecek ve
itici gii¢ gibi ¢alisacak bir lider sadece isletmenin genel isleyisi agisindan degil, fianansal

veya siiregsel performansindan degil itibarinin yonetilmesi hususnda da fayda saglayacaktir.
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Liderler ayrica isletmelerin vitrinini temsil ederler. Vizyoner olmalari, bagkalarina rol
model olabilmeleri kendi imajlarina katki saglayacagi gibi isletmenin de itibart hususnda

fayda saglayacaktir.
2.1.2.5. Sosyal Sorumluluk

Isletmelerin iizerindeki en dnemli baski olusturan gruplarin basinda tiiketicilerin
olusturduklart sivil toplum kuruluslari, ve benzeri organizayon yapilar1 gelir. Baz1 igletme
faaliyetleri toplum ve c¢evre ilizerinde olumsuz etki olusturabilir, isletmeler bunu
giderebilmek igintiiketicilere kars1 daha duyarl hale gelmislerdir. Isletmelerin 6ncelikle tiim
paydaslarina, ¢evresine ve ekonomik olarak faaliyet gosterdigi bolgeye karst sorumlulugu
vardir (Mattera, Baena, 2012: s.133). Kurumsal Sosyal sorumluluk isletmenin kurumsal
itibarlar ile igice ge¢mis kavramlardan bir tanesidir. Isletmeler bulunduklar gevredeki
sosyal imkanlari, sorunlar1 ve 6ne ¢ikartailmasi gereken konular hakkidaki tutumlari ve
toplum tarafindan dikkatle takip edilen konulara duyarsiz kalmalar1 beklenemez. Cevresine
yararli, kapsayict bilinglendirici, farkindaligi artirict faaliyetlerin igerisinde bulunmak

isletmelerin olumlu itibar edinmesine katki saglayacaktir.

Kurumsal sosyal sorumluluk taniminda dért unsur bulunmaktadir. Isletmeler, sadece
irin ve hizmet {retmezler, kar elde etmek icin bunlarin otesinde sorumluluklari
bulunmaktadir. Sebebi olduklar1 sosyal sorunlarin ¢oziimiine mutlaka katkida
bulunmalidirlar. Yalniz hissedarlarina, pay sahiplerine kars1 degil, tiim paydaslar1 karsisinda
sorumluluklart  bulunmaktadir. Ayrica isletmeler yalmiz  ekonomik  degerlere
odaklanmamalidir. Yeri geldiginde daha genis anlamda insani degerlere de nem vermeli, bu

onemi gesitli ortamlarda dile getirmelidir (Bayraktaroglu ve digerleri, 2009: s.7).

Isletmenin faliyet gosterdigi gruplara kars1 sahip oldugu genis sorumluluk alanidir.
Genis kavraminin icerisinde toplum tarafindan hassasiyet duyduklar1 konular, bir konunun
kavramin {izerine dikkat c¢ekilmesi beklenen hususlar, toplumun hassas oldugu ve
isletmelerin sadec kar elde etmekten ziyade diger konularda da bilinglenme, farkindalik,
gelisim gibi konularda tizerine diisiilmesini bekledigi konulardaki hersey degerlendirilebilir.

Bunlar Cevre, okur yazarlik, esitlik..vb konular olabilir (Okpara ve Idowu, 2013: s.3).
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Sekil 4. KSS, Itibar ve Performans Arasindaki liski
Kaynak: Blass ve Gerald, 2007:5

KSS caligsmalar1 miisterilerde giiven, itibar ve marka degeri olusturan ¢aligmalardir.
Isletmeler rakiplerinden farkli olduklarmi kamitlamak icin toplumsal problemler veya
tolumun hassas olduklar1 konulara duyarliliklarini hissttirmek isterler. Bu sayede marka, iiriin

veya hizmet ile tiiketiciler arasinda bu baglar gelisir.

Tuketiciler ile gergeklestirilen bir arastirmada, kurumsal itibar ile kurumsal sosyal
sorumluluk ve miisterin markaya olan giiveni iligkilendirmislerdir. Calisma sonucunda
isletmenin yiiriitttiigli ekonomik, hukuki, ahlaki ve insani sosyal sorumluluk faaliyetleri o
isletmenin kurumsal itibarini olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir. Bunlara ek olarak
misterinin isletmeye giliveni arttikca olumlu itibar algisina etkiside yiikselmektedir (Park,

Lee ve Kim, 2014: 5.297).
2.1.2.6. Duygusal Ozellikler

Tuketiciler Grin veya hizmeti kullandiklarinda buna yonelik bir bag olustururlar.
Uriinlerin veya hizmetlerin mantiksal ya da pratik faydalarmin yerine, statii degeri, algisi,
goriiniimii ve popiilaritesi gibi kisiden kisiye degisebilen subjektif duygusal degerlerinin
Oonemini algilarlar. Bu sebeple duysal algi veya 6zellikler en kisa tabir ile kisilerin begenisini

elde etmek olarak tanimlanmaktadir (Giil ve Avci, 2018: 5.54). Bir iseltme ile dogrudan veya
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dolayli etkilesimde bulunan taraflarin, igletme, marka , {irlin veya hizmet hakkinda olumlu
diistincelere sahip olmalari, isletmeyi takdir etmeleri, saygi duymalar1 ve olusabilecek kriz
durumlarinda isletmenin alacagi kararlara giiven duymalar1 hususunda yardimei olur

(Dortok, 2005: s.57).

Fombrun sirket itibarini ayirt etmeksizin tiim paydaslar ile olan baglilikla tanimlar.
Bu iki sekilde gergeklesir duygusal 6zellikler ve rasyonel dzellikler. Duygusal 6zellikler
sirkete kars1 giiveni, hayranlig1 icerirken rasyonel 6zellikler ise iiriinii, hizmetleri, finansal
performansi, calisma ortamini ve kaliteyi kapsar. Duygusal ¢ekicilik veya cazibe paydagslar
tarafindan kuruma kars: hissedilen giivenin ve begeninin ifadesidir.Itibar katsay1 drneginde
de ilk bilesen olrak bunu tanimlar. Paydaslar karsisinda {iriin hizmet ve kurumun ne kadar

sevildiginin ne kadar saygin bulundugunun sonucudur (Fombrun, Van Riel, 2004: 5.42).

Duygusal baglilik diger taraftan g¢alisanlar tarafindan da isletmenin ne o6lgiide
sahiplenildiginin gostergelerinden birtanesidir. Calisanlar markanin birer temsilcisi
durumundadir. Tkna etmeleri gereken kitle lizerinde basar1 olunmasinda isletmenin en 6nemli
yardimcilar1 arasinda yer almaktadir. Kendi c¢alisanlar1 tarafindan tercih edilmeyen, {iriin
hizmet veya isletmenin tiiketicelere verecegi mesajler da giiven olusturmast beklenemez.
Bundan dolay1 c¢aligsanlar iletisim siireclerinde her zaman ilk siralarda yer almaktadir.
Isletmelerde bu 6nemli kaynag: siireglerinin igerisine katmaya calisirlar. Kurumu ile arasinda
duygusal bag kurabilen calisan oluturuldugunda c¢ok daha verilmi calisma ortami

olusturuldugu diistiniilmektedir.

Hem calisan1 hemde markay1 duygusal anlamda etkileyen markalar sadece mevcutta
sunduklar1 hizmet veya iiriin i¢in degil gelecekte planladigi yeni iiriin ve hizmetler igin de
tiiketiciyi kazanmis olurlar. Duygusal anlamda 6zellikle kriz donemlerinde isletmelere biiyiik
fayda saglamaktadir. Tiiketiciler ve calisanlar markay1 bu anlamda sahiplenirlerse bazen

isletmenin verecegi mesajlardan ¢cok daha fazlasini etraflarina verebilirler.
2.1.3. Kurumsal itibar ile Tlgili Diger Baz1 Kavramlar

Kurumsal itibar, tim paydaslarin isletmeyi, {iriinii veya hizmetleri nasil

algiladiklariyla ilgili yapmis olduklar1 degerlendirmeler, deneyimler sonucu olugmaktadir.
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Isletmenin faaliyetlerinden, almis oldugu kararlarindan, yiiriittiigii politikalarindan veya
ulagsmak istedigi amaclarindan etkilenen her kisi ya da grup, paydas olarak
degerlendirilmektedir (Satir, Erendag ve Siimer, 2006: s.16). Paydaslari, “kurum i¢i
paydaslar” ve “kurum dis1 paydaslar” olarak siniflamak miimkiindiir. Kurucular, isetmenin
gercek sahipleri, varsa hissedarlar, yatirimcilar, yoneticileri ve c¢alisanlari kurum igi
paydaslar1 olusturur. Toplum, isletmenin bulundugu bolge yasayanlari, miisterileri, mal, triin
hizmet saglayan tedarikgileri ve isletmenin rakipleri ise kurum dis1 paydaslar1 olusturur

(Akmehmet, 2006: s.38).

Bu anlamda itibar yOnetim sirecinde isletmenin tiim paydaslarina ulasabilecek
sekilde faaliyetler yuritmesinin basariy1 artiracagini sdylemek miimkiindiir (Uzunoglu ve
Oksiiz, 2008: s.115). Farkli uygulamalar ile tiim paydaslara ulasilirken bu sireglerde
kullanilan birgok kavram da karsimiza g¢ikmaktadir. Kurumsal itibar1 tanimlarken bu
kavramlardan da yaralanmak konunun anlagilmas: agisindan fayda saglayacaktir. itibarin
olusumu, gelisimi ve korunmasi sirasinda ilisiki i¢erisinde oldugu bazi kavramlar Sekil 5’de

yer almaktadir (Alessandri, 2001: 5.178);

Kurumsal itibara yakin olan bu kavramlarin zaman zaman kurumsal itibar ile
kanigtirildigr da goriilmektedir. Mesela kurumsal imaj buna en yakin 6rnek verilebilecek
basliklardan birtnesidir. Kurum kiiltiirii, kurum kimligi ve kurum felsefesi gibi kavramlar da
zaman zaman itibarin yerine veye benzer anlamda kullanilabilmektedir. Bu kavramlar anlam
olarak birbirlerine yakin gibi goziikseler de iceriginde tamamen birbirlerinden ayristiklari
goriilmektedir. Itibar1 acillarken al 6gelerde gegseler de olusum siirecinin her asamasinda

gorev ve sorumluluklari bibirlerinden farklidir.

Kavramlarin igerikleri ve agirliklar1 da Kurumsal Itibar olusum dénemlerinde farkli
degerlendirilmektedir. Ornegin kurumsal davranis, farkindalik doneminde farkli igerige
sahipken, {iriin ve hizmetleri degerlendirme donemlerinde ve deger doneminde tiiketiciler
nezninde farkli manalara ve degere gelebilmektedir. Basal bir 6rnek olarak Kurumsal Imaj
tiketicin Urlin hizmet veya marka ile ilk karsilastiginda farkli bir etkisi varken, deger
donemindeki imaj kavraminin etkisi ¢ok daha farkli olabilmektedir. Bu sebeple, kavramlarin

tamamin1 bu bakis ile degerlendirmek konunun anlasilmasinda daha faydali olacaktir.
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Sekil 5. Kurumsal Itibar Ile iliskili Baz1 Kavramlar
Kaynak: Okay 2013: s.218

Kurumsal Itibar kazanimi birden fazla kavramimn dogru ve bir arada ydnetilmesi
sayesinde kazanilabilmektedir. Bir caligmada Kurumsal iletisim, paydas iliskileri ve
Kurumsal Sosyal Sorumluluk kavramlar1 arasinda iligski incelenmis bunu pazarlama
faaliyetleri etikisi arastirilmistur. Sonucunda kurumsal itibar ile iliskili diger bazi
kavramlarin da yonetilmesi gerekliligi ortaya cikmistir. Paydaglarin siirece katilimu,
isletmenin tiim c¢evresinin ¢ikarlarinin diisliniilmesi, birbirleri ile uyumlu politika ve
sistemlerin kurulmasi ve calisanlara adil ve adaletli davranilmasi gibi sonuglara varilmis
bunlar sayesinde kurumsal itibarin daha kolay ve siirdiirtilebilir sekilde kazanilabilecegi

ortaya konulmustur (Abdullah ve Abdul Aziz, 2011: s.34).
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2.1.3.1. Kurumsal imaj

Tirk Dil Kurumu soézliigiinde imaj, kisinin zihinde tasarlanan ve gegeklesmesi
ozlenen sey, genel goriiniis, izlenim olarak gecer. Imaj olumlu veya olumsuz olabilir
(https://sozluk.gov.tr/). Cambridge sozliigiinde ‘image’, insanlarin birini veya birseyleri
diistiinme sekli olarak yer alir (https://dictionary.cambridge.org/).

Dobni ve Zinkhan bes kategoride imaj konusunda yapilan tanimlari toplamistir
(Dirsehan, 2015: s.10). Genis kapsamli tanimda; tiiketicinin markayla iliski kurdugu her sey
ve bitln izlenimleri olarak degerlendirilir. Anlama ve mesaja yonelik tanimda ise; Uriin veya
hizmeti satin alacak kisilerin markaya yiikledigi anlamdir. Sembolizm vurgulu tanimda;
sembol olarak iiriine bilin¢li olarak kisisel ve sosyal anlamlarin veya degerlerin atfedildigini
ve sadece ben kavraminin 6ne ¢iktigi algidir. Biligsel veya psikolojik unsurlara vurgu yapan
tanimda; diisilince, his, tutum, mental yapilardir, anlayislar ve beklentiler gibi diisiinlerin,
marka imajin tetikleyen bilissel ve mental siirecler oldugu, kisilestirme vurgulu tanimlda

markanin insan 6zellikleriyle kisilestirilmesi anlamina geldigini agiklamistir.

Kurum imaj1 ilk olarak logo ve renklerin kullanimindan olusan ve dis miisteriye
yonelik bir calisma olarak algilansa da sadece disa yonelik yapilan c¢alismalarin yeterli
olmayacag1 sonucuna ulasilmis ve oncelikle gii¢lii bir kurum imaj1 olusturmak i¢in dncelikle
calisanlara yonelik ve hatta onlarin da dahil oldugu calismalar ile silirecin yonetilmesi
gerekliligi ortaya konulmustur. Miisterilerinize nasil bir imaj subnulmak istenirse istensin
igeride bunu saglayamazsaniz digsariya bunun yansitilmasi olay olmayacaktir. Bu yoni ile

Kurumsal Itibara ¢ok yakindir.
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Sekil 6. Kurumsal Imaj ve Kurumsal itibar Iliskisi

Kaynak: Neville, Bell, Mengii¢, 2005: s.1187

Kurumsal imaj: tiketicilerin, toplumun, iriin/hizmetleri kullanan miisterilerin,
rekabet icinde olunan diger igletmelerin, birlikte faaliyet gosterilen isletmelerin ve kitle
iletisim sistemlerinin o isletme hakkinda edindikleri izlenimler biitlintidiir (Budak ve Budak,
2014: s.159). imaj bir insanm bir iiriin ve hizmet hakkinda inanglardan, fikirlerden,
duygulardan etkilenerek olumlu veya olumsuz izlenimlerin biitiiniidiir. Isletmenin pazarlama
ve yonetim siireglerinde geldigi noktay: direkt etkileyen stratejik bir kavramdir. Kurumsal

imaj 6zetle isletmenin disa yansimasidir diyebiliriz.

2.1.3.2. Kurumsal Kimlik

Kurumsal itibar ile beraber degerlendirilen kavramlardan birtanesidir. Bir seyi
tanimlamaya yarayan, onu digerlerinden farklilastiran 6zelliklerin tamami kurumsal kimlik
olarak degerlendirilir. Her isletmede farklilik gstermektedir. Isletmenin kim oldugu, neyi
temsil ettigi, ne is yaptigi, bunu nasil yaptig1 ve nereye gittigi gibi sorularini yanitlayan, tim

cevaplarin toplami olarak tanimlamak da miimkiindiir.
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Kurumsal itibar

Sekil 7. Kurumsal Itibar ve Kurumsal Kimlik Iliskisi

Kaynak: Dayang, Kiyat, 2012: 5.32

Kurumsal itibar1 olustururken kaliteli {iriin ve hizmet, finansal istikrar, pazarlardaki
yeni firsatlar, teknolojinin kullanimu, tiiketici beklentilerini karsilama...vb ¢aligsmalar ile hem
paydasla hem de toplum ile duygusal bir bag tesekkiil eder. Isletme toplumun etik degerlerine
uygun ¢oziimler tireterek bu siirecleri yonetir. Bu sayede gerek caligsanlar, gerek toplum ve
paydaslar tararfinda gliven ve bunun sonunda kurumsal itibara etki eden bir isletme kimligi
tesekkiil eder. Bundan dolay1 kurumsal kimlik isletmenin itibar ile i¢ igedir (Ciftgioglu,
2009: s.11).

Kimlik ile imaj1 birbiriyle karigtirmamak gerekmektedir. Kimlik firmanin temelinde
bulunan ana karakteridir. Kalic1 6zelliklerinin bulunmasi, siireklilik arz etmesi ve diger

isletmeler den ayirt edici olmasi kimligin en temel 6zellikleridir.
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2.1.3.3. Kurumsal Kultir

Tirk Dil Kurumu, kiiltiir kelimesini su sekilde tanimlamaktadir: “ Toplumsal,
tarihsel gelisme siireci igerisinde olusturulan biitiin maddi ve manevi degerler ile bunlari
olusturmada, sonraki nesillere iletmede kullanilan, insanin dogal ve toplumsal ¢evresine

egemenliginin 6l¢iisiinii gosteren araglarin timii” (https://sozluk.gov.tr/).

Kiiltiir aslen bir toplumdaki bireylerin sahip oldugu, diisiindiigii ve gerceklestirdigi
seylerdir. Bir toplumda veya toplulukta bulunan bireylerin benzer olaylar karsisinda
takindiklari tavir, diistinme sekli, degerlendirme sekli ve onlarin birarada olmalarini saglayan
herseydir. Benzer sey isletmeler icin de gegerlidir. Bir isin yapilis sekli, nelere dilkket
edilmesi nasil yapilacag gibi seyler krum kiiltiiriinii meydana getirir. Isletmenin hedefleri,
varolus nedenleri, uzun dénemli amaglar1 igletmenin tiim ¢evresini etkiler. Kiiltiir ¢calisanlar

icin ayrica bir glivencedir.

Kurum kdltarintn ozellikleri hakkinda sunlart siralayabiliriz; Kurum kultlrinde
kaliplasmis davranislar gorilmektedir. Soyut hem de somut degerler Kurum Kultlrinln
igerisinde yer almaktadir. Isletme calisanlar1 kurumda olusan kiiltiire sayg1 duyar, ona gore
davranir, yasamasi ve gelismesi i¢in uyumlu sekilde calisgir. Kurum Kkdltiri zamanla
kazamlir, ydneticilerin ¢alisanlarin aktarimi ile sonraki dénemlere ilerler. Ise alimlar kurum
kalturinun devami ve saglikli iglemesi i¢in 6nemli bir baslangigtir, uygun aday: se¢mek
kurum kultdrd icin gereklidir. Kurum kiiltiiriniin olugsmasi i¢in organizasyonun altlari ne
kadar 6nemliyse (st yonetimin bu konuya 6nem vermesi ve karalarinda istikrarli olmasi ¢ok
onemlidir. Kurum Kiltiri diinyanin veya bolgenin farkli kiiltiirlerden gelen, organizasyona
katilan kisilerin is yapis, davranmig gibi farkliliklarini ortak degerler paydasinda birlestirir.
Kurum kulturd galisanlar i¢in anlam olusturur, is tatmini memnuniyeti saglar. Kurum kalturi
organizasyon icerisinde soyut bir i¢ denetim mekanizmasi olusturur. Kurum KkultlrQ
olusumunda en biiyiik yanlislardan bir tanesi degerlerin yazilmasidir, kiiltiir degerlerin
yazilmasi ve c¢alisanlar tarafindan ezberlenmesi ile olusmaz, yasanmasi gerekmektedir.
Saglam bir kurum kiiltiirii tim g¢alisanlar ve yoneticiler ile beraber davraniglar ile kurulur.
Kurum kiiltiiriine uygun ise alim gergeklestirebilmek i¢in gesitli psikometrik araglarin, kisilik

envanterleri ve testlerin faydasi ¢ok fazladir. Diger bir 6nemli unsur kurum Kkuiltdrinin
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olusumunda giiclii liderliktir. Ornek bir giiclii lider kiiltiiriin olusmasi, gelismesi ve yayilmasi
noktalarinda en etkilidir. Bunlara ek olarak, kurum kultirinde ahlaki, dini, ekonomik,
psikolojik ve sosyal degerler belirleyici unsurlar olarak karsimiza ¢ikar (Uyarligil, 2009:

5.649).

Kurum kiiltiirinii 6zetleyecek olursak, bir isletmenin ¢alisma seklini ve faaliyetlerini
etkileyen, isletmedeki birey topluluklar1 tarafindan olusturulmus ve benimsenmis deger,
inang, Orf ve adetler ile diger kisiler arasi iletisimin toplami seklinde tanimlanmaktadir.

Isletme iiyeleri igin uygun tutum ve davramslar1 tammlayan paylasilan degerler ve normlar

sistemidir (Nacinovic, 2009: s.399).
2.1.3.4. Kurumsal Iletisim

[letisim bireyleri, toplumlar1 birbirne baglayan en dnemli araglardan bir tanesidir.
Ozellikle isletmedeki tiim siireclerde yazili, sozlii olarak yer alir. Bilgi akisinin
saglanmasinda, elektronik postalarda, toplantilarda iyi iliski kurmak, mesajiniz1 tam olarak
aktarmak, muhataplarinizi siirece dahil etmek noktasinda herkesin ihtiya¢ duyugu bir aragtir

(Okstiz, 2012: s.15).

Iletisim paydaslara ulasmamizda da iseletmelere en gerekli araclardan bir tanesidir.
Dogru kullanilmasi halinde muhataplar iizerinde olumlu etki birakmaktadir. Giiven
kazanmada, kriz donemlerinde saglikli bilgi aligverisi ve aktarimda itibar1 etkileyen énemli
bir kavramdir. Gerek yazili, gerek sozlii iletisim bu anlamda isletmenin muhataplar1 ile
arasindaki koprii konumundadir. Kullanilan dilin agik, samimi ve i¢ten olmasi karsisindakini
kiigiik goriip kiigiik diisiirecek ifadelerin olmamasi bu siirecin saglikli yiiriitiilmesi adina

onemli ve isletmenin dikkat etmesi gereken bir konudur.
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Sekil 8. Kurumsal Iletisim ve Kurumsal Itibarin is Sonuclar1 Uzerindeki Iliskisi
Kaynak: Turhan, 2006: s.7

Kurumsal Iletisim 6zellikle iist yonetimin ve tiim sirket calisanlarinn her tiirlii
iletisimlerinde samimiyet, tutarlilik, agiklik gibi olmasi gereken unsurlarini icermesi halinde

olumlu itibar olusumunda biiyiik etki yaratmasi kaginilmazdir (Carroll, 2015: s.81).
2.1.3.5. Kurumsal Marka

Marka, isletmelerin arz ettigi tiriin veya hizmetlere “6zel” bir kimlik, ruh saglayarak
muhataplari tarafindan fark edilmesini saglayan ve digerlerinin yaninda farklilastirarak ayirt
edeci Ozelliklerinin kisiler taarfindan bilindigi bir kavram olarak karsimiza ¢ikar (Torlak ve

Altunisik, 2012: 5.295).

Marka yanliz isim ve logodan ibaret degildir. Marka hem isletmeler hem de
miisteriler i¢in sunulan iiriin ve hizmetlerin diger rakip {iriin ve hizmetlerden ayristirilmasini
saglayan Onemli bir kavramdir. Isletmenin ve iiriiniiniin veya hizmetinin hakkinda
kullanicilarin tagidigi tutumun ifadesidir (Akutoglu, 2004: s.12). Kurumsal Marka ile

tiiketiciler {irlin veya hizmetleri birden fazla defa satinalabilirler. Buna ilaveten markara
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pazarda tutunma, bilinilirlik olusturma, imaj1 gelistirme konularmi da desteklemektedir.
Kurumsal markayi, iletisim, davranig, goriiniim, felsefe ve kalite bir butiin olarak meydana
getirmektedirler. Bu unsurlar hedef tiiketicilerin ve paydaslarin akillarinda kurum ve
markayla ilgili etkili, akilda kalic1 bir markanin olugsmasini saglamaktadir (Derin ve Demirel,
2010: s.155).

Diger bir tanimlamada ise marka aslinda farklilik demektir. Bu farklilig1 olusturmak
icin markanin kisi veya kurumun imaj, bilinilirlik, giivenilirlik, kiiltiir, siirdiiriilebilirlik,
vaadi gibi kuruma ait bir siirli 6zelligi kapsayan ve bu 6zellikler sayesinde digerlerinden ayirt
edici olan ve tercih edilebilirlik noktasinda isletme, iirlin veya hizmete avantaj kazandiran
unsurdur. Buradan yola c¢ikarak marka; kisisel ve kurumsal degerlerin biitiiniidiir de
diyebiliriz. Soyut ve somut degerlerin biitiiniine de marka diyebiliriz. Tlrk Dil Kurumun da
ise marka resim veya harfle baglayan isaret, para yerine kullanilan metal veya bagka sey, bir
ticari mal1 , nesneyi anlatmaya benzerleri arasinda ayirmaya yarayan 6zel isim isaret seklinde
gecmektedir (https://sozluk.gov.tr/). Markanin bir diger 6zelligi de birden fazla disiplin ile i¢

i¢e olmasidir.

Bazi aragtirmalarda ifadesine gore marka olarak isletmenin amaci; marka 6z, fayda
ve gorsel kimlik ile sinirl kalip iirtin markalama yaklasiminin daha genis ifadesi seklindedir.
Diger bir boliimii ise kurumsal marka kavramini; paydaslarina yonelik daimi kimligini nasil
izah ettigini ayrintilariyla  anlatmaya calisan, stratejik bir kavram olarak
konumlandirmaktadir. Bu noktada, kurumsal marka ve yonetimi kavram iki farkli goriise
dayandirilabilmektedir; iirtin odakli, taktiksel ve gorsel bir kavram olarak nitelendirilirken,
diger tarafta stratejik ve biitiinlesik bir alan oldugu vurgusu yapilmaktadir. (Derin ve

Demirel, 2010: s.172).

Marka, Urin veya hizmetinize rakipleriniz sunmus oldugu iiriin ve hizmetlerden
farklilik olusturmasimi getirir ve bu farkhil@in tliketiciler tarafindan algilanmasini
kolaylastirir. Blr iiriin veya hizmetin marka olabilmesi icin tiiketicilerde bir deger ifade
etmesi gerkmektedir.Bu siiregte dnemli nokta igletmenin verdigi deger ile tiiketicinin de
benzer degeri verebilmesini saglamaktir. Bunun gerceklesebilmesi iginde isletmenin tiim

aktivitelerinin bu marka kurgusu {izerine yapilmasi gerekmektedir. Pazarlama caligmalar1 ,
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strateji calismalari, isletme kiiltiirii, gorsel unsurlari, iletisimi yani isletmenin elinde olan ve

yonettigi tiim siliregleri marka algisiolugturulmasi iizerine kurgulanmasi gereklidir.

Pazarlama

Markalarina:
*Musteri iliskileri

Strateji
Elle tutulmaz

Gorsel Kimlik

varliklarin

sémiriilmesi

*Marka Kurumsal
konumlandirma

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, Marka:
......................... Capraz
yyyyyyyyyy Disiplin

Entegrasyonu

iletisim
iletisim
*Halkla iliskiler
*Kurumsal,
iletisim
----------- Yasallik: Lisanslar
-------- markas *Aktaranlar

Orgiitsel kiiltar
ve kimlik:

Sekil 9. Kurumsal Markanin Diger Disiplinler ile Ilsikisi ve itibara Etkisi
Kaynak: Uztug, 2012: 5.13

Miisteriler iriin ve hizmetlere karsi eskiye oranla daha bilingli reaksiyon
vermektedirler. Isletmelerin bu konuda herhangi bir olumsuzlukla karsilasmamalar1 icin
isletme igerisindeki tiim foksiyonlar1 birbirleri ile uyumlu sekilde kullanmalar1 ve mesajlarini

benzer dogrultuda vermeleri tutarlilik acisindan énemlidir

Sekil 9’de deginilmek istenen hususlar; kurumsal markanin diger disiplinler ile
iliskisi neticesinde, stratejiyi, pazarlamayi, orgiitsel kiiltiirii nasil etkileyecegi ve aslinda bu

kavramlar arasinda nasil birlestirici, biitlinlestirici bir rol aldigidir. Kurumsal marka ve
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yonetimi sayesinde ortaklar, yonetim kademesi, miisteriler, isgorenler ve diger paydaglar

beraber hareket edecek, bu sayede bitinlesik hareket edilmesi saglayacaktir.
2.1.3.6. Kurumsal Davranis

Davranigi  bilingli, anlamli yorumlanabilir aksiyonlarin tamami olarak
tanimlayabiliriz. Insan davranislarina baktigimizda ise bazen biling dis1 aksiyonlar
sergiledigini gorebilmekteyiz. Bunu kurumsal davranig olarak diisiindiigiimiizde ise,
isletmenin ulagmak istedigi paydaslarinda sergiledigi ve onlarin goziinde itibar olusturmak
lizere yiiriitiilen tlim faaliyetleri bilingli, isletmenin istegi disinda olusan tiim olaylar1 da

bilingsiz faaliyetler olarak gorulebilir.

Bu durumda, Kurumsal davranig, isletmenin hedefleri ile dogru orantili olarak
faaliyet icerisinde bulundugu cevreye karsi planli veya plansiz sergiledigi ve disaridan

izlenebilen tutumlarin tamami olarak degerlendirilir (Candz, 2013: s.60).

Calisanlarin muhataplara karsi giiven saglayict olumlu yaklasimlari, her tarll
platformda uygun hitap ve nezaket yaksimi, ¢alisanlari, misyon, vizyon, ayirt edici slogan,
.vb isletmeye ait 6zellikleri 6ziimseyip isletme ile daha siki bag kurma g¢abalar1 kurumsal

davranis igerisinde olmas1 gereken kavramlar oldugu degerlendirilmektedir.

Isletmedeki ¢alisanlarin neden ve nasil davrandiklar birbirleriyle iliskileri ve bu
iliski sirasinda kullanilan diger araclar ile organizasyonun biitiinii arasindaki iligki
seviyesinin gostergeleridir. Ozetle isletmelerde insan davramislarnin  algilanmas,
anlasilmasi1 ve kontrolii diyebiliriz (Luthans, 1992; s.7). Calisanlarin toplumsal ¢evre ve
islevsel ¢evre ile etkilesimi, kurumsal davranisin belirleyici unsurlaridir. Bir bagka ifadeyle
kurumsal davranis, gorev, rol ve ortamin etkilesiminin iriinii ve ¢alisanin gérev edindigi

davranigi ile, rol davraniglarinin toplami seklindedir (Basaran, 2008: 5.27)

Isletmelerdeki “kurumsal davranis gesitlerini ise soyle siralayabiliriz. Y6netimsel
davranig, mali odakli davranig, pazarlama odakli davranig, tiretim / yatirim odakli davranis,
siyaset odakli davranislar, sosyal (toplumsal) merkezli davranislar, ¢alisan endeksli davranis,

isbirligini 6ne ¢ikartan davranig, bilgilendirici davranislar.
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Buna gore, herhangi bir davranigin kurumsal davranis kapsaminda degerlendirilmesi
icin, onun isletme icinde ortaya ¢ikmasi yeterli degildir; davranigin kurumsal davranis
sayilabilmesi i¢in, isletmesel faaliyetlerle ilgili, isletme agisindan anlami, davranis

dogrultusunda ve isletmesel amaglar ile uyumlu olmasi gerekmektedir.
2.1.3.7. Kurumsal Felsefe

Isletmenin amagclarina ulagsmaya c¢alisirken gerceklestirecegi faaliyetlerde ne gibi
degerlere sahip olacagi, bu degerlere uygun hareket edip etmeyeceginin tanimlanmis kurallar

dahilinde degerlendirilmesidir.

Isletmenin kurum felsefesi, diger rakipler ile rekabette edebilmesi, itibarini
koruyabilmesi ve isletmenin kisisel gelisime verdigi énemi, finansal saglamligin1 ve her
kesime karst sorumluluklarin1 ortaya koymasi acisindan da onemli bir degere sahiptir

(Hepkon, 2003: 5.190).

Kurumsal Felsefe, bir isletmede yerlesik degerler ve inang ile kurum kdlttrind
meydana getirir. Isletmelerin basariya ulagsmasi i¢in yonetim alaninda da bazi ilkelerin ve
degerlerin benimsenmesi ve bu degerlerin kurumsal hale doéniistiiriilmesi gerekmektedir.
isletmede ¢alisanlara deger verilmesi, ekip ¢aligmasina énem verilmesi ve buna ydenlik
diizenlemeler yapilmasi, sosyal sorumluluk anlayisinin paydaslara gosterilmesi, kurumsal ve
toplumsal degerler ile biitiinlesme, kurumsal felsefeyi olusturan faktorlerin basinda

gelmektedir.

Jakop ve Wolf T.’ye gore kurumsal felsefe “bir isletmenin kendi kendisi hakkindaki
temel gorisleri” seklindedir. Kurum felsefesi yazili ve sozlii olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Yazil1 hale doniistiiriilmesi son derece onemli husulardan birtanesidir. Melewar da kurum
felsefesini igletme yoneticileri ve yonetim kurulu iiyeleri tarafindan kabul edilenmisyon,
vizyon ve temel degerlerden olusan igletmenin tiim degerlerinin biitlinii olarak tanimlamistir.

Kurum felsefinin unsurlar1 arasinda vizyonu, misyonu slogani ve degerleri yer almaktadir.

Kurum felsefesinin fonksiyonlarini ise isletmenin akilci yonetilebilmesi i¢in gerekli

altyapinin olusturulmasi, ¢aliganlarin motivasyonlarinin artirilmasinin saglanmasi, agiklik,
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seffalik saglanmasi ve s¢im yapabilme imkanlarini sunulmasi bir isletme oradaki kurum

felsefesi icin 6nemli fonksiyonlaridir.
2.1.3.8. Kurumsal Dizayn / Tasarim

Isletmenin ¢evreye nasil goriindiigii, yiiziidiir. Hedef kitle iizerinde akilda kalic
olmay1 hedefler bunu saglamak i¢in verdigi mesajda, kendisine 6zgii sembol, logo, isim ve
slogan ile tim odagi lizerine tioplamaya calisir. Yer aldigi tiim platformlarda benzer
metaforlar vasitast ile tiiketici nezninde ayni hissi uyandirmaya gayret eder. Bu sayede itibara

katk1 saglar.

Kurumsal Etik de bu kavramlara ek olarak sayilabilir. Etik cesitli meslek gruplar
arasinda tiim muhataplarin uymast veya kac¢inmasi gereken davraniglarin tiimii olarak
tanimlanmaktadir (TDK:2019). Kurumsal itibar ile irtibatlandirilabilecek ¢ok sayida kavram
bulunmaktadir. Kurumsal etik te bunlardan bir tanesi olarak degerlendirilmelidir.
Isletmelerin amaglar1 kar ve siirdiiriilebilir basaidir. Uzun dénemde kalic1 olamak isteyen
isletmelerin tiiketici iizerinde giiven olusturmasi, faaliyetlerini etik depgerler iizerine
tanimlami1 olmasi gerekmektedir. Etik degerler bu anlamda isletmelerin 6nem vermesi

gereken hususlrdan biridir.

Kurumsal tasarim, bir isletmenin kendisini gorsel sekilde ifade edebilme becerisidir.
Kurumsal tasarim vasitasiyla kurumsal imaj ve kurumun estetik bakisi ve anlayisi da
gosterilmis olur. Kurumsal tasarim; logotype, marka, yazi, resim, mimari ve diger isaretlerle
bereber gosterilir. Kurumsal tasarim sayesinde kurumun gorsel yani ile kurumsal vizyon ve

misyon gibi soyut degerleri arasinda uyumlu olmasini saglar (Okay, 1999: 5.128).

Kurumsal tasarimin i¢erisinde kullanilan her tiir unsur, kurum kiiltiiriiniin olusmasina
ve algilanmasina katki saglamaktadir. Daha cok fiziksel unsurlardan meydana gelen
kurumsal tasarim unsurlari, kurumsal teknoloji, is akis sistemleri, is ve ofis diizeni gibi
unsurlart da kapsamaktadir. Kurumlarin yatay veya dikey hiyerarsik, merkezi veya ademi
merkezi, mekanik veya organik yapilanma bigimi diger kurumsal tasarim unsurlar1 arasinda

yer almaktadir.
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Ozellikle organizasyon yapilanmasinda yatay organizasyonu segen isletmelerde karar
mekanizmalar1 iist yonetimden alimmis ve alt birimlere indirgenmis demektir bu tip

organizasyonel dizayn olusturan isletmelerde kararlar ¢ok daha hizli alindig1 goriilmektedir.
2.1.4. Strateji ve Kurumsal itibar Yonetimi

Paydaslarin isletmeyi nasil gordiigli ve hangi ifadeler ile anlattigini, agikladigi
konusuna itibar, kurumsal itibarin olugsma, korunma ve siirdiiriilme siirecinin tamamina da
itibar yonetimi diyebiliriz (Okur, 2006: s.144). isletmelerde yOnetim cok boyutlu bir
kavramdir. Yonetim Kimi zaman bir siire¢, kimi zaman kisi veya kisiler toplulugu, kimi
zaman da karar verme ve yonetme siirecinde kullanilan bir bilgi anlami tasimaktadir. TUrk
Dil Kurumu Sézliigiinde yonetim ; yonetme isi, ¢ekip ¢evirme, idare anlaminda kullanilir
(https://sozluk.gov.tr/). Kurumsal itibar yonetimini de, isletmenin ve isletmeyi sevk ve idare
eden kisilerin amaclarmi gergeklestirmek icin yapmis oldugu her tiirlii faaliyet olarak

tanimlayabiliriz.

Yonetim eyleminin gerceklestirilebilmesi i¢in 5 asamadan gecilmesi gerekmektedir.
Ilk asama planlamadir. Amaca ulasilmas1 i¢in yapilmas1 gerekenler hususunda onceden
alman prensip kararlari olarak planlama asamasini tanimlayabiliriz. Planlama y0netim
sirecinin ilk ve en &nemli asamasidir. Orgiitleme, isletmenin amacina ulasabilmesi igin
calisanlarin faaliyetlerin ve kaynaklarin diizenlendigi fonksiyondur. Kimin neyi nerede
yapacaginin belirlenmesidir. Yonetme, liderin ¢alisanlart motive etmesidir. Yonlendirme,
cesaretlendirme eylemidir de denilebilir. Koordinasyon, i¢ ve dis ¢evrenin esgiidiim ile
hareket etmesinin saglanmasidir. Kontrol ise ilk basta belirlenen amaclara ne kadar

ulasildigini ne kadar geri kalindiginin 6l¢iiliip yorumlanmasi agsamasidir.

Stratejik yonetim; stratejik planlama ve startejik diisiinme ile alakali kavramlarin
bitiintdur. Analitik bir yaklasim seklidir. Isletmenin amag ve hedeflerine ulsabilmesi i¢in
almas1 gereken 6nemli kararlarin birlestirildigi sevk ve idare seklidir. Stratejik planlama ise
isletmesel amaclar belirlendikten sonra belirlenen stratejiyi uygulamak icin kullanilan

kontrol mekanizmalari olarak ifade edilmektedir. Bagka bir ifadeyle, stratejik planlama ya da
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isletmesel  strateji olusturma faaliyeti etrafinda stratejik planlama caligmasi

gerceklesmektedir (Stettinius ve digerleri, 2005: 5.91).

Stratejik Kurumsal Itibar Yonetimini ise su sekilde ifade edebilirz. Isletmelerin
kurumsal itibar1 nasil yonetilecegine iligkin benimsemis olduklart stratejilerini, politikalarini
ve bunlar1 ¢alisanlaring, paydaslara nasil aktaracaklarini, sonrasinda ise sahiplenilmesini
nasil saglayacaklarin1 nasil kontrol edeceklerini plaladiklar1 eylem biitliinii olrak
degerlendirilmektedir. Calisanlara biiyiik amaglar1 iletmek, yeri geldiginde elde edilecek
kazangtan ¢ok daha 6nemli olabilecek degerleri asilamak ve bu bilinci olusturmak liderin de

gorevleri arsindadir.

Temelde kurumsal itibar yonetimi li¢ asamadan meydana gelmektedir. Mevcut durum
analizi ilk asamadir. Bu asama aslinda isletmenizi ne kadar tanidigimiz ile alakalidir.
Kaynaklarin1 (finansal, ¢alisan, entellektiiel sermaye vb), nelere sahip oldugunuz, hangi
konularda gelisim alanlar1 bulundugunu, c¢evresinde olup bitenleri objektif sekilde
degerlendirilmesi ile olusur. Bu siirecte paydaslar ile yapilan goriismeler, isletmenin
ekosistemi ortaya konulmaya caligilir. Etkilesimde olan igeltmeler, kurumlar belirlenmeye
caligilir. Bu siire zarfinda ayrica kurumun nasil is yaptig1 nelerden etilendigi neleri etkiledigi
de belirlenir. Goriismeler, anketler vb adimlar ile kurumun olumlu ya da olumsuz 6zellikleri,

1maj1 ortaya konur.

Gecmis donem faaliyetleri asamasin aslinda mevcut durum analiziyle beraber ele
alinan siiregtir. Bu analizin yapildig1 zamanki gelinen nokta ile daha 6nce belirlenmis olan
hedefleri karsilastirilarak aradaki farkin sebepleri ortaya konulmaya calisilir. Gegirilmis olan
krizler, nasil yonetildigi, reklam c¢aligmalari, Urlin hizmetler icin meydana gelen ozel

durumlar degerlendirilir.

Gelecek durum da ise; gegmis donem ve mevcut durum analizi sonrasinda isletmenin
hangi noktada olmasinin beklendigi, rakiplerden hem isletme olarak hem trtin ve hizmetler
olarak ayrilan 6zellikleri, avantajli olunan ve dezavantajli olunan durumlar sonucu gelecekte
nasil bir konuma gelineceginin tasarlandig1 siirecgtir. Gelecekte beklenen duruma

ulagilabilmek i¢in ¢ok sayida faktorii de birarada yonetmek gerekmektedir. Teknoloji,
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rakiplerin hareketleri miisteri beklentilerini 6nceden sezen veya bunu yonlendirip bulundugu

sektdre yon veren firmalar kurumsal itibarlarini yotebilmektedir.
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Sekil 10. Kurumsal Itibar Yonetim Modeli
Kaynak: Kadibesegil, 2012:122

Itibar ile strateji iliskilendirildiginde, Kurumsal itibarin ne kadar dikkat edilmesi
gereken ve yonetimsel stratejiler ile idare edilmesi gerek bir konu oldugi ortaya ¢ikmaktadir.
Isletmeler, itibarin ne kadar énemli oldugunu genellikle itibarlarin1 kaybettikleri ya da itibar
sorunu nedeniyle ciddi para kaybettikleri zaman anliyorlar. Boyle bir durum yasanmigsa
hemen sosyal sorumluluk silahina sariliyor, destekledikleri projelerin medyada yer almasini
saglayarak kaybettikleri itibarlarin1 onarabilecekleri yanilgisi igine giriyorlar. Ama bu
girisimlerin bizzat o sirketin ¢alisanlar1 karsisinda bile inandiric1 ve ikna edici olmasi pek

miimkiin degil (Kadibesegil, 2019: s.35)
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Stratejik Kurumsal itibar yonetimi kavrami son donemde cok sayida isletme
tarafindan 6nemli giindem maddeleri arasinda yer almaktadir. Son yillarda biiytik sirketleri
sarsan skandallarin sayisindaki artis ve bunun etkisi, karlilik, kurumsal seffaflik ve sosyal
talep isteyen paydaglarin artan talepleri, sorumluluk, kiiresellesme, artan rekabet ve bilgi
akis1 vb. Gibi ¢alisanlarin, paydaslarin talepleri sebebi ile kurumsal seviyedi her isletme i¢in
onemli bir ajanda maddesidir (Adeosun, Ganiyu, 2013: s.222). Stratejik Itibar Yonetimine
iliskin ¢alismalar isletme iist yonetimi, ortaklar tarafindan benimsenmeli isletmede kiltur

haline doniistiiriilmelidir.
2.1.4.1. Kurumsal itibarin Ol¢iimlenmesi

‘Olgemedigimiz seyi yonetemeyiz.’ ciimlesinden yola ¢ikarak kazanilmasi icin emek
harcanan ve zahmetli olan Kurumsal itibar siireci sonucunda da hangi seviyede oldugumuzun
bilinmesi isletmeler, paydaslar agisindan biiyiik dnem arzetmektedir. Itibar dl¢iimleri diizenli
bir sekilde isletmeler tarafindan yaptirilmalidir. Bu sayede hangi noktada olundugu ve alinan
kararlarin tiiketiciler kisminda ne karsilik gordiigiinii analiz etmek daha dogru karar alma

mekanizmalarinin olugmasinda da etkili olmaktadir.

Kurumsal itibar diizeyinin 6l¢iimlenebilmesi igin Oncelike isletmenin hangi itibar
boyutlarinit dl¢limleyecegi ve hedef kitleyi tanimlamak gerekmektedir. Bu siire igerisinde
isletmenin bu konudaki hedeflerinin de net bir sekilde tanimlamis olmasi énemlidir. Bu
Ol¢lim i¢ kaynak ile yapilabilecegi gibi dis kaynak ile de yapilabilir. Kurumsal itibar
Olcimlemesinde isletmeler nasil bir sonugla karsilasacaklarini bilemediklerinden zaman
zaman cekimser kalabilmektedir. Genellikle isletmeler hakkinda medyada c¢ikan olumlu
veolumsuz haberler, Pazar arastirmalar igerisindeki sorular, drnek gruplar tizerindeki

yapilan ¢aligmalar ile anlamli sonuglar elde etmeye ¢alisirlar (Arguden, 2003: s.12).

Kurumsal itibarin 6l¢iimiinde bir tek yontem bulunmamaktadir. Kisilerin isletmeden
beklentileri, hangi sosyal sorumluluk projelerinde yer aldiklari, isletmeye duyulan giiven
seviyeleri kisisel ozellikler gibi kavramlar 6l¢iim yapanlarin kurumsal itibar1 farkli analiz
etmelerine sebebiyet vermektedir. En fazla bilinilen kurumsal itibar 6lgekleri ‘Calisilmak

Istenen Sirket’, ‘Giivenilir sirketler’, ‘Isletme Kisilik Metaforu’, ‘En begenilen sirket’ gibi
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calismalardir. Bunlarin igerisinde yer alan ‘Giivenilirlik Olcegi’ Nevell ve Goldsmith
tarafindan gelistirilmis ve kisilerin isletmeye giiven seviyelerini 6grenme ve bunu analiz
etmeleri lizerine kullanilmistir. Kurumsal Kisilik metaforu Davies tarafindan kullanilmis ve
kisilerin igletme ile kendisini O6zdeslestirdigi oOzellikleri analiz etmeye calismistir. En
begenilen sirket ve En cok calisilmak isteten sirket gibi dlgeklerde Fortune tarafindan
arastirmalarda kullanilmak iizere kisilerin isletmelerden ve sosyal sorumluluk olarak

istlendikleri 6zelliklere gore analiz yapmaktadir (Bozkurt, 2011: s.50).
2.1.4.2. Kurumsal itibar Yénetimi ile Elde Edilmek Istenen Faydalar

Isletmeler soyut kavramlar icerisende gegen kurumsal itibara her durumda sahip
olmak isterler. Bilirler ki zaman igerisende bu soyut kavram, somut degerlere doniisecektir.
Hem tiiketiciler hem calisanlar tarafindan tercih edilen hale gelmek paydaslar iizerinde giiven
olusturmak bu sayede farkli alanlarda da fayda elde edebilmek isletme i¢in mimkindur
(Sayli ve Ugurlu, 2007: s.79).

Isletmeler, ¢alisanlar, miisterileri, yatirimcilar1 ve toplum nezlinde Kurumsal itibar
sayesinde fayda saglarlar. Kurumsal Itibarin calisanlar tarafinda, kuruma aidiyet, bagllik,
sadakat, c¢ekicilik, ve motivasyon gibi pozitif etkileri vardir. Miisteriler tarafinda ise
streklilik, miisteri sadakati, buna bagli pazar payinda artig, gibi etkisi bulunur. Yatirimeilar
icin Kurumsal Itibar sahibi isletmeler daha giivenilirdir. Getiri hesaplarinda Kurumsal
Itibarin etkisi bulunmaktadir. Toplumda ise giiclii imaj, 6zellikle kriz dénemlerinden daha

kolay ¢ikabilme gibi faydalar1 bulunmaktadir.

Finansal acidan faydalari; olumlu bir itibarin finansal agidan degeri, ¢cogunlukla
isletmenin sahip oldugu tiim maddi degerden ¢ok daha fazlasidir. lyi bir itibara sahip olan
isletmelerin maliyetlerinde de azalma gozlemlenebilir. Siireclerinizi daha verimli
yonettiginizden ilk basta maliyet gibi goziiken unsurlar uzun donemde isletmeye fayda
saglayacaktir. Diger tiirli yliksek risk ile siirecleri yonettiginizden olusan bir durum
karsisinda isletmenin yok olmasina kadar gidebilecek bir siirece girilebilir. Ayrica itibar
isletmeye, finansman saglayicilar, bankalar, fonlar vb gibi, tedarikgiler, satinalma gibi

hususlarda da fayda saglamaktadir..
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Isletmenin bulundugu pazar agisindan faydalara bakildiginda ise olumlu bir itibarin
isletmeye pazar paylarinin artiritlmasi, yeni iiriin ve hizmetlerde destek gibi konularda deger
kattig1 gozlemlenmektedir. Giiglii itibara sahip olan isletmeler, girdikleri pazarlarda ¢ok
kolay yer alabilmekte ve hedef kitleler, tiiketiciler tarafindan stiratli sekilde kabul gérerek

paylarini artirma sansin1 yakalayabilmektedirler.

Insan Kaynaklar1 alaninda ise isletmeye sagladig1 faydalar ise soyledir. lyi bir
kurumsal itibara sahip olarak, isletmeye yetenekli, yetkinligi yiliksek personelin kazanilmasi
konusunda yardime1 olmaktadur. Itibar, isgdrenleri etkilemekte ve o isletmede calismak igin
onlari tesvik etmektedir. Iyi bir itibar yalnizca sadik miisteri olusturmaz, ayn1 zamanda sadik
calisan da olusturur. Kurumsal Itibarin insan faktorii, ¢alisana ekstra motivasyon saglar.
Itibar, calisanlar cesitli, farkli kosullarda bile calitirmak konusunda cesaret verir, takim

caligmasini kuvvetlendirir ve ayn1 gelecegi paylasma konusunda ortak bir kiiltiir olusturur.

KURUMSAL iTIBAR

Cahisanlar Musteriler Yatirimcilar Toplum

Satinalmada

Motivasyon Cevresel Begeni

g Streklilik Yiksek Getiri o
Verimlilik . . Guglt Imaj
. Musteri bl Y atirim Artisi
Baghlik Sadakati Maliyet Diisiisii Olusumu
Sadakat Y U3 Halk Destegi

Pazar Payi Artisi

Sekil 11. Kurumsal itibarin Etkileri
Kaynak: Roberts and Dowling, 2002:1077
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Kurumsal itibarin isletmeye faydalar1 sadece bunlarla smirli degildir. Istikrar saglar.
Iyi bir itibar, miisterilerin isletmenin Uriinlerine olan talebini siirekli hale déniistiiriir. K6ti
ekonomilerde bu tarz drnler tiiketicilerin en son kesmeye karar verdigi alimlardir. itibar
miisteri sadakati saglar ve bu nedenle islerin kotii gitmesini engeller. Sonug ise istikrardir.

Itibarl1 sirketlerin hisse senedi fiyatlar1 daha diizgiindiir ve operasyonlar1 daha istikrarlidir.

Dislk risk olusturur. Giiglii itibar1 olan isletmeler siki i¢ kontrol sistemleri
gelistirerek c¢alisanlarin1 kontrol ederler ve olasi problemleri dnceden belirleyebilir ve
onlemini alabilirler. Hazirlikli olmak gelecek riskini diisiiriir, bu nedenle giiclii itibar1 olan
kurumlar daha az risk tasirlar ve yine kriz donemlerinde daha etkin bir yonetim uygularlar.

Itibar bir krizin etkisini de yumusatabilir.

Ozgiirliik; lyi bir itibar o isletmenin etrafin1 bir halka gibi sarar, endistrinin standart
saglayicis1 haline getirir ve rakiplerinin aksiyon ve stratejilerinin kiyaslandigi kurum
olmasin1 saglar, oncll yapar. itibar yiiksek kurumlar {izerinde yogun bir rekabet ve medya

baskis1 vardir.

Kurumsal Itibarin meydana getirdigi olumlu etkiler bir isletme icin bilyiik dnem
tasimaktadir ve adeta onun i¢in hayti bir gorev gormektedir. Bu sayede isletme rekabette de
biylk avantaj elde etmektedir (Aydin, 2015: s.77). Bunula beraber isletmelerin sadece var
oldugunu diisiindiigii bu mali giice dayanip hareket etmesi beklenmemelidir. Tek bagina mali
yapinin bir isletmeyi itibarli kilacagini diistinmek biiyiik bir yanilgidir. Paydaslar tizerinde
itibar olgusunun kuvvetlenmesi mali giiciine ileve olarak c¢alisanlarimi siireclerine dahil
etmekleri, kurumsal degerlerini olusturmalar1 ve paydaslar1 ile kurmus oldukalar1 olumlu
havay1 siirdiirebildikleri miiddetce gecgerli olcaktir. Bunun i¢in de agik ve giiclii iletisimi

stireclerinin i¢ine dahil etmeleri 6nemlidir (Aydin, 2015: 5.78).
2.2. Insan Kaynaklar1 Kavram

Insan bir isletmenin temel 6gesidir. Isletme temel hedefleri olan para kazanma, bir
mal ve hizmet iiretme ve siirdiiriilebilirligi saglama ac¢isindan insana mecburdur. Isletmelerin
bu 6geyi en verimli, etkili sekilde yonetmesini ifade eden kavram ise ‘Insan Kaynaklar1’

yonetimidir. Kisilerin isletmeye istihdamindan baslayip, gelisimi, gorevlendirilmesi ve nasil
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yonetildigi konusuyla ilginen alan Insan Kaynaklarinin gorevleri igerisine girmektedir.
Isletmenin etkisinin hem cevresinde, hem rekabet ettigi ortamlarda calisanlar tarafindan
gelistirilmesine katkida bulunur. Ahlaki, cografi, toplumsal degerlerle beraber ¢alisanin nasil

davranig sergilemesi gerektigi konulariyla ilgilenir (Armstrong, 2017: 5.25).

Isletmeler ve kurumlar icin gdrev yapan isgdrenlerin énemli bir unsur oldugunun
anlasilmas1 yirminci yiizyilda daha fazla hissedilmis ve Insan Kaynaklarinin énemi bu
tarihten sonra artmaya baslamustir. Isletmeler isgdrenler ile daha fazla iletisim kurabilmek ve
kurum i¢i mesajlari, kurallar1 bu yol ile iletebilmek icin Insan Kaynaklarina organizasyon
icerisinde ayr1 bir birim olarak yer vermeye baslamislar ve yapilanma siirecine gitmislerdir.
Bu yapilanma ve organizasyonel degisiklikler isgdrenlerin 6nemsenmesi adina énemli bir
adim olmus bu sayede verimliliklerinin artmasinda, seslerin {ist yonetime aktarilmasinda,
insani olarak kendilerini daha iyi hissetmelerinde son derece dnemli ve etkin bir yaklasim
haline gelmistir. Oncesinde insan1 maliyet unsuru olarak géren yapilar yerini bir isletme igin
insanin en 6nemli degeridir diyen yapilara gecerken insan kaynaklar1 araciligi ile isgoreni
tesvik eden, motive eden gelisimini saglayarak bireysel basarilar ve grup basarilari ile isletme
icin her tilirlii verimliligini ve performansini arttirmaya yonelik yapilar kurulmustur. Bu
ozelligi ile Insan Kaynaklari igletmeler icin 6nem arzetmektedir (Ayan, 2012: s.162). Insan
Kaynaklar1 igveren ile isgdren arasinda bir koprii vazifesi gormektedir. Bu yoniiyle de
isletmenin stratejik planlarinin gercek hayata, hedeflere doniistiiriilmesinde ve ayn1 zamanda
calisanlarin bireysel beklentilerine sirket imkanlari1 dahilinde cevap verilmesinde 6nemli hale
gelmistir. Insan kaynaklar1 yonetim igin stratejik dneme sahip olan insan kaynagmin etkili

kullanilmasinda 6nemli bir yonetim anlayisi1 haline gelmistir (Bing6l, 2016: s.6).

Insan kaynaklari yonetimi kavrami, dzellikle isletmelerin kurulus asamasinda veya
oncesinde belirlemis olduklar1 stratejilerine, hedeflerine, vizyon ve misyonlarina
ulasabilmeleri i¢in insani, iggéreni motive eden, memnuniyetini artiran, hem bireysel olarak
gelismelerini saglayan veya gruptaki diger ¢alisanlarin gelisimi i¢in 6zendirici yapan ve bu
sayede yakalanmasi diisliniilen yiiksek performansin devamliligini saglayarak isletme
acisindan yonetilmesi gereken faaliyetlerin biitiiniidiir (Cift¢i, Dolgun vd 2007: s.2). Bu

sayede calisanlarin zihinsel olarak daha yukar1 seviyeye ulagmalar1 saglanirken isletme igin
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daha verimli, katkilarmn saglayabilmeleri amaglanir. Insan kaynaklar1 departmani calisanlar
ile isletme arasinda bir kdprii gorevini gormesine ilave olarak her iki taraf icinde hedeflerinin,
faydalarinin daha fazla ortaya ¢ikartilmasina yardimei olur. Klasik anlamda baglangigte On
planda bulunan personel yonetimi anlayisi, zamanla insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina
gecisi ile birlikte daha fazla teknoloji ve daha fazla yenilik¢i uygulamalar ile i¢ ige gegmistir.
Insan kaynaklar1 yonetimi, bilindik geleneksel bir sekilde calisan-yonetici iliskilerini
onemsemek yerine, bunun Gtesinden ¢aligsanlar1 birer maliyet unsuru olarak gérmekten
vazgecmis ve calisanlarin isgiiclinii degerli bir kaynak ve yatirnm faktorii olarak

degerlendirmistir (Kiziloglu 2012: s.4-5).

Genellikle organizasyonda bir departman olarak rolii kisitlanmasina ragme insan
Kaynaklari, ilerleyen zaman icerisinde bir yonetim tarsi ve (st yednetimin onemli bir
yardimcist konumuna gelmistir. Bu yeni sekilde insan kaynaklar1 yonetimi, bir isletme
icerisindeki ¢aliganlarin idaresi agisindan amacini, politikalarini, yontemi ve uygulamalari
biinyesinde barindiran &zel, analitik ve detaylar1 bulunan stratejik bir kavrami ifade

etmektedir (Ogiit, Akgemci ve Demirsel 2004: 5.278).
2.2.1. insan Kaynaklarinin Tarihsel Gelisimi

Tarihsel olarak Insan Kaynaklari kavramina bakildiginda bugiin ki anlami olan
stratejik insan kaynaklar1 sorumluluklarina ulasana kadar farkli sekilde anlamlandirildig:
gormekteyiz. Yaygin bir kani olarak, II. Diinya savasi sonrasinda ortaya ¢ikan bir kavram
olarak diisiiniilsede, Babil Hammurabi kanununda ticretlendirme sistemi, M.O. 1600°lii
yillarda Cinlilerde ilk is ayrimi ve konusunda uzmanlagsma, M.O 400'lerde yine Cinlilerde
personel doniisiim hizinin yiiksekligi oranlarini kullandiklar1 gériilmektedir. Bu da Insan

Kaynaklar1 kavraminin ge¢misini bu donemlere kadar indirgemektedir.

Sanayi devrimi ile beraber personel yonetimi kavrami da degisim gdstermistir.
Onceleri topraga ve insana bali iiretim tarzindan makinelesme ve neticesinde daha genis
kitlelere yonelik tiretim tarzina gecilmis olmasi yeni, farkli ihtiyaglarin ortaya ¢ikmasina
sebebiyet vermistir.18. yy da James Watt’in buhar makinesini bulmasi sonucunda sanayi

devrimi olugsmugstur. Artik insan giiciinii makinelesme almistir. Ekonomik hayat degisim
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gostermeye baslamig insan artik fabrikalarda calismak icin yarisir hale gelmistir. Bu sebep
ile insanlar ile ¢aligma sistemi ve isletme arasinda bir baglant1 olacak boliimlere de ihtiyag
duyuluyordu. 19.yiizyilin basinda NCR Corporation'n ayr1 bir personel departmani
olusturmasi Personel Yonetimi olarak yakin tarihteki yerini almistir. 1950’ lerde operasyonel
bir departman ve sadece ozliik isleri ile ugrasan, yasal siiregler ile igletme siireclerinin
uyumlulugunu takip eden bir departman olarak karsimiza ¢ikmaktadir. 1960 larda rutin isleri
ylriiten bir kayit memuru olarak tanimlanmistir. 1970’lerde toplu is sozlesmeleri ve
sendikalagsma faaaliyetlerini takip eden, miizakereci ve isletme i¢i personel politikalarini
takip eden bir pozisyon olarak konumlandirilmistir. 1980’lerde siireglerine dahil olan gorev
tanimlari, sorumluluklar gibi alanlarda daha fazla s6z sahibi olan ve isletme igerisinde bir
dizayn merkezi olarak konumlandigin1 gérmekteyiz. 1990’larda ise isletme stratejileri
Uzerinde daha fazla s6z sahibi olan bir departman, disiplin olarak gérilmektedir. (Bingol,
2016: s.10).

Bilimsel Ydnetim hareketinin 6ncisi olan Frederick W. Taylor' un anlayisi donemin
ihtiyac ve gerekliliklerine uyum gostermekteydi. Taylor’un amaci az zamanda daha fazla
tiretim yapabilmek icin iggdrenlerin hizmetine sunulan ekipmanlarin, ihtiya¢ duyulan insan
gucunun ve yeterli zamanin tanimlanabilmesi i¢in bagimsiz objektif arastirmalar yapilmasi
gerekliligini ortaya koymustur. Bu yol ile isletmeler daha yiiksek ticretler ddemis ve gunlik
olarak belirlenmis olan {iretim kapasitelerinin {izerine ¢ikmislardir. Aym yilarda I. Diinya
savasi da oldugundan isletmeler c¢alisacak kisi bulmakta zaman zaman zorlanmis olsalarda
orduya alinacak askerlere yonelik uygulanan psikolojik testler isletmeler i¢in kisi se¢gmede
kullanabilir olmustur. Bu sayede psikolojik testlerin ¢alisan se¢ciminde ilk kez uygulandigini
sOylenmektedir. Savas sonrasinda ¢ok yiiksek sayida isssiz olmasi sonrasinda ¢alisanlara
yonelik saglanan ek faydalarinda ortaya ¢ikmasina vesile olmustur. Issiszlik sigortasi,
sakatlik 6demesi, 6liim aylig1 gibi baz1 kavramlar isletmeler tarafindan kullanilmaya toplu is

sozlesmelerinde kullanilmaya baglamistir.

Diger bir 6nemli unsur da endiistriyel psikolojide yasanan gelismeler alanindadir.
Endiistriyel psikolojide temel varsayim isgorenlerin verimliligi sadece fiicret, calisma

kosullar1 gibi fiziki ve maddi unsurlarin gelismesi ile saglanmaz. Verimliligi artirmak igin
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sosyal ve bireysel psikolojik gelistirmeler de yapilmasi gerekmektedir. Birinci sanayi
devrimi ile degisime ugrayan personel yoOnetimi ikinci sanayi devrimi ile de degisim
gostermistir. Isletmeler tarafindan 1950 sonrasinda personel ydnetimi kavrami ¢ok daha fazla

kullanilmaya baglanmistir.

Bu donemde 6zellikle iicretler ile ilgili diizenlemelerde ek kazanglar kavrami ortaya
cikmistir. Buna ek olarak isgérenlerin motivasyonunu artirmak i¢in isletmeler 6demelerin
iceriseine ek faydalar1 da eklemislerdir. Giyim yardimi, yol yardimi, tatil yardimi gibi ek
O6demelerin ilk bu dénemlerde olugsmaya baglamistir. Teknolejik gelismenin de etkisiyle
Taylor’un fikrine karsitlar ¢gikmaya baslamis ve isletmede sosyal iligkiler kavrami ortaya
cikmistir. Emegin verimliligi {izerinde durulmaya baslanmis, ¢ok sayda sirket Endiistriyel
iliskiler boliimii olusturmustur. Personel Yonetimi departmani 80'lerde varligini devam
ettirmistir. Ozellikle biiyiik sirketler bu departmani organizasyonlarinda dnemseyerek yetki
ve sorumluluklarinda gelisim saglamustir. 90'larda ise, personel yonetimi kavrami artik insan
Kaynaklar1 Yonetimi olarak degisim gostermistir. Ogrenen Organizasyon, Toplam Kalite
Yonetimi gibi yeni kavramlar olusmus ve isletme i¢in ilk sanayi devri ile beraber 6nemli

konuma gelen insanin degeri ¢ok daha fazla artmstir.

Insan Kaynaklar1 Yénetimi kavrami siirekli kendini gelistirmistir. Degisen personel
yonetimi  kavrami igerisinde Insan kaynaklar1 fonksiyonlarma yenileri eklenmistir.
Motivasyon, 6dullendirme, gelisim gibi yeni kavramlar bu boliimiin igerisinde yer almaya
baslamistir (Yilmazer ve Eroglu, 2008: s.25).

2.2.2. insan Kaynaklarinn isletme i¢erisinde Konumlandirilmasi

Isletmelerde Insan Kaynaklari yapilanmasi ile rol ve sorumluluklar1 yapiya, amaca
bagli olmak iizere farkliliklar gostermektedir. Bir isletmede herhangi bir pozisyona sahip
kiside bulunmasi gereken davranis gostergelerini tanimlayan, o sistem igerisinde
bulunmasinin sebebini rol olarak tanimlayabiliriz. Bu, isletmelerden isletmeye farklilik
gosterdigi i¢in zaman zaman ayni kelimeye farkli anlamlar, sorumluluklar da

yuklenebilmektedir.
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Cok sayida arastirmaci insan Kaynaklarina verilmis olan rol ve sorumluluklar, kurum
ici yetkileri, konumlanmas1 konusunda arastirma yapmustir. Ornegin Harnschnek’e gore
Insan kaynaklari, tam ortak, vitrin, satic1 ve giindelikci gibi rol ve sorumluluklara sahiptir.
Tam ortak gibi konumlanan isletmelerde, iist yonetimin IK’ya gosterdigi dnem digerleri ile
kiyaslandiginda daha fazladir. Vitrin olarak konumlandirilmis isletmelerde ise gercek
cozlimler yerine daha diisiik etkisi olan konularla ilgilenen bir departman, satict konumunda
ise iist yonetimi ikna edebilecek, fikirlerini degistirebilecek bir pozisyondadir. Giindelik¢i
olarak tanimlamasinda ise stratejik konularda s6zii olmayan giinliik islerin planlamasinin

yapildigi konumda bulunan bir insan Kaynaklar1 departmani olarak karsimiza ¢ikmaktadir

(Harschnek, Donald, Robert 1998: 5.58-66).

Beach’a gore ise Insan Kaynaklarinin politika olusturma, danisman, i¢ miisterilere
kars1 hizmet saglayan, kontrol gorevi bulunmaktadir (Beach,1990: s.51) Dis miisterilere son
iiriin ve hizmeti sunmada faaliyet gosteren isletme c¢alisanlarina i¢ miisteri adi verilmektedir
(Dogan, 2015: 5.62). Tyson’a gore ise, stratejik 6zelligi bulunmayan destek boliim yoneticisi,
Ozellikle mavi yaka agirlikli gruplarda sozlesme yoneticisi, isletmenin basarisina katsi

saglamak i¢in dizayn gorevini listlenen bir boliim gibi gorevi bulunmaktadir (Tyson,1995:
5.136).

Storey’e gore ise degisimi tetikleyen degisimin yaraticisi, gerektiginde dengeleri
saglayabilmek icin diizenleyici, sirket i¢in bir danigman ve miidahaleci olmayan hizmet
saglayic1 gorevleri bulunmaktadir (Storey, 1992: s.168). Caldwell ‘de benzer sekilde insan
kaynaklarinin sorumluluklarmi tanimlamig (Caldwell, 2001: s.45), Bunlara ilave olarak ise
degisim saglama ajani, isletmenin en st projelerin lideri, uyarlayici, gibi ek rol ve
sorumluluklar ile tanimlamistir. Schuller ise is ortagi, kolaylastirici, denetleyici, yenilikci ve

uyarlayici rol ve sorumluluklar ile tanimlamistir (Schuler,1994: s.34-39).

Ulrich tarafinda ortaya konan insan Kaynaklari rolleri ise bugiin de otorotiler

tarafindan en fazla kabul goren benimsenen rol ve sorumluluklar igerisinde yer almistir

(Raub, 2006 5.136).
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Gelecege Donlik / Stratejik Odak

Stratejik Ortak Degisim Ajani
(Stratejik IK Yonetimi) (Degisim ve Donlisimin Yonetilmesi)
Siiregler Insanlar
idari Uzman Calisan Sampiyonu
(Orglitiin Altyapisinin Yonetimi) (Calisan Katkisinin Yonetimi)

Gunlik / Operasyonel Odak

Sekil 12. insan Kaynaklar1 Rol ve Sorumluluklari

Kaynak: Ulrich, 1997: s.24

Burada dort baghk on plana c¢ikmaktadir. Bunlar; Stratejik insan kaynaklari,
yapilanma, isgoren katkis1 ve donilisiim ve degisimin yonetimi’dir. Bu rollerin icerisinde
belki en dnemlisi insan Kaynaklarinin artik isletmelerde degisim ve déniisiimiin dnciisii
olmasi konumudur. Personel degisimi, kiiltiir degisimi, organizasyon degisimi, gorev
degisimi akliniza gelebilecek tiim degisimler Insan Kaynaklari tarafindan koordine

dilmektedir.
2.2.3. insan Kaynaklariin Fonksiyonlari

Her alanda oldugu gibi Insan Kaynaklar1 konusunda da ilk énce planlama asamasi

gelmektedir. Isletmeler kurulus hedeflerine uygun organizasyon yapisinin belirlemelerinin
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ardindan hangi nitelikte personel se¢imine gideceklerini planlamalar1 gerekmektedir. Detayli
calisilmasi gereken bir asama oldugundan planlamanin dogru dizayn edilmesi gelecekte

yapilacak ¢alismalar i¢in 6nemlidir.

Planlama, belirlenmis amagclar, gegmis donemlerde elde edilen veriler, tecrubeler,
gelecek ile alkali ongoriiler ve trendler dogrultusunda, isletmenin kaynaklar ile dogru
orantili kisitlamalara da uyacak sekilde gelecege dair kararlar almak olarak tanimlanabilir.
Isletmeler igin planlama, kurumsal hedeflere ulasmak yolunda elde bulunan kaynaklarmn en
verimli sekilde, hedeflerin gerceklestirmesi igin gorevleri ve bu gorevlerin zamanlamalarini
belirlemektir. Isletmenin faaliyetleri geregi ihtiyag duydugu isgiiciiniin miktarmi ve
kalifikasyon diizeyini aldig1 isler ve gelecege doniik beklentileri dogrultusunda zamana bagl
olarak organize etmesi Isgiicii Planlama olarak tamimlanabilir. Ozellikle emek-yogun
ortamlarda isgiicli planlama, diger kaynaklarin planlamasindan daha kritik 6neme sahiptir
(Ulrich ve Brockbank, 2005: s.200).

Hizmet sunumunda isgiicii planlamanin isletme icinde hangi diizeylerde ve hangi
detaylarda hayata gegirilecegi; kurumun stratejileri, sundugu hizmetler ve trtnler, hizmetin
sunuldugu ortamlar ve lokasyonlar, tedarik zinciri iliskileri, miisteri talebinin yapisi, 6zetle
pazarda rekabet¢ilige etki eden tlim unsurlara bagli olarak farklilik géstermekte ve isletmeye

gore degismektedir.

Dogru bir planlama yapilmasinin ardindan bu plana uygun aday belireme, se¢me ve
yerlestirme yapilmasi asamas1 gerekmektedir. Bu tez kapsaminda Insan Kaynaklari
fonksiyonlar1 belirlenirken genel fonksiyonlardan daha ¢ok ise 0Ozel siirecler
degerlendirilmistir. Ornegin planlama asamasi ¢ogu literatiirde Insan Kaynaklari

fonksiyonlart igerisinde gdziiksede genel bir bagliktir.
2.2.3.1. Ise Alma Se¢cme ve Yerlestirme

Isletme i¢in dSnemli kavramlardan bir tanesi de devamliliktir. Devamliligin her alanda
olmas1 dnemli ve gereklidir. Isletmelerin énemli unsurlarindan bir tanesi insan kaynaklar
aracilifi ile isletmeye donanimli, yetkin isgilinii ¢ekebilmek ve bu sayede olusan bilgi

seviyesini koruyarak devam edebilmektir. Bunun i¢in isletmenin ¢ekici hale getirilmesi,
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isgiicii bulabilecegi alanlarda en iyi ve uygun olan adaym isletmeye ¢ekilebilmesi ¢ok

onemlidir.

Secme ve yerlestirmenin ilk agsamada gerceklestirilen planlamanin dogru yapilmasi,
hangi niteliklerde eleman arandiginin cevabim verecektir. Isletmeler sadece belirli say1
tutturmak ya da bosalan bir pozisyonu doldurmak i¢in ise alim gerceklestirmezler. Alinacak
kisinin etki alan1, muhataplari, ise hakimiyeti vb yeterlilikleri ile olumlu veya olumsuz etki
olusturabilecegi bilinci ile hareket ederler. Bundan dolay1 ise alim bir isletme i¢in en 6nemli
adimlardan bir tanesidir. Insan kaynagini bulmayi, planlama neticesinde ortaya ¢ikan isgiicii
acigin1 karsilamak tizere gerekli yetenek, beceri, bilgi, ve motivasyona sahip isletmede
calisacaklar1 arastirmak ve isletmeye kazandirabilmek faaliyetleri seklinde tanimlayabiliriz

(Tortop vd., 2013: 5.126).

Ise alim siirecinin amacx, kisi ile isletmede ve olusturulmaya calisilan kiiltiir arasinda
bir denge saglamaktir. Bu denge saglanmaya c¢alisilirken Insan Kaynaklari ise en uygun

adayin se¢ilmesi i¢in siireclerini dizayn eder.

Bu planlama sureci ile baslar, uygun platformlarda isin tanmimi ve gereklilikler
hususunda isletmenin talepleri belirtilir. Burada dikkat edilmesi gereken husus is i¢in aranan
nitelikler belirlenirken ne eksik anlatilmalidir ne de asir1 beklenti talep edilmelidir. Gereklilik
tam manisiyla ifade edilmelidir ki dogru adaylar ile siire¢ ileletilebilsin. Adaylarin
bagvurular1 neticesinde tecriibe, bilgi, deneyim, yetkinlik olarak en uygun goriilen adaylar
arasindan se¢im yapilmalidir. Bu siiregte isletme i¢indeki pozisyona uygun olan adaylar da
degerlendirlmeye alinabilir. Bu isletmecigerisindeki motivasyon, ¢alisanlar i¢in yeni hedefler
belirlemek acisindan da 6nemlidir. Ama igletme ihtiyacini disindan da saglayabilir. Disaridan
yapilan ise alimlarda bagvuru yapan aday profilini iyi analiz etmek gerekmektedir. Dogru ise
dogru eleman yerlestirilmesi 6nemli bir adimdir (Sabuncuoglu, 2013: 5.78). Yapilan kriterler
sonrasinda karar verilen adayin ise baslamasi ve ¢alistig1 ortama uyum saglamasini ve uyum
saglayict onlemler alinmasi, adaptasyon siirecini kisaltacak ve kisinin daha kisa siirede

isletmeye faydali olmasini saglayacaktir.
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Isletmeden isletmeye ve sektdrde sektdre degisiklik gostermek kosuluyla ise alim

stireci agagidaki gibi ilerlemektedir;

. Minimum nitelikleri karsilamada yetersiz
llk gorisme
v s gereklerinin yetersizligi
Basvuru formu doldurma
L 4
Test Uygulamas: Testte basarisizhk
v -
. . . i Beklentiyi karsilayamama
Ise alma gorusmesi
: Y . Problemle karsilasiimasi
Referans incelenmesi
v
ise alma karar
v YY VY
Saglk kontroli » Basvuruyureddetme
v
ise yerlestirme

Sekil 13. Insan Kaynagi Segme Siireci

Kaynak: Ciftci vd, 2007: s. 978

Bu adimlar isletmeden isletmeye, pozisyondan pozisyona degisiklik gdosterebilir.
Kimisinde daha uzun miilakat siirecleri olabilir, kimsinde bir veya iki goriismede sonuca
ulasilabilir. Isgdren seciminin her asamasi titiz bir ¢alisma gerektirmektedir. Zaman zaman
isletmeler bazi asamalarda disaridan destek de alabilmektedirler. Bazilar1 da bu siireci
tamamen bu alanda hizmet iireten sirketler {izerinden gergeklestirmektedirler. Ise alim1 her

Kim yaparsa yapsin adimlar uygulanirken adayin bilgi, yetenek, egitim gibi o6zelliklerini
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tanimak ve kisi hakkinda daha dogru bilgiyi almak adina yapilmasi gerekmektedir. Bu sayede

isletme i¢in en dogru karar verilecektir.

Ise alimin asamalarmi 6zetleyecek olursak. ilk 6nce is yiikii ve is analizlenin
tamamlanmas1 gerekmektedir. Sonrasinda gorev tanimi, davranig gostergeleri ve
yetkinliklerin belirlenmesi, calisan ihtiyacini belirlenmesi, aday arama siireci, degerlendirme
ve mulakat slireci, uygun test araglarinin kullanilmasi, departman ile beraber degerlendirme,
ise alim evraklari, referans aramas1 vg, ise baslama, Is egitimi, takip ve performans takip

stireci olarak 6zetleyebiliriz

Ise alim goriismeleri tek yonlii bir gériisme degildir. Bu siirecte isletmeler adaylari
degerlendiriken adaylar da isletmeleri degerlendirirler. Yapilan goriismelerde ve basvuru
sirasinda akillarinda olan sorularin yanitlarmm ararlar. Isletme agisindan bu siireci dogru

yonetmek aday iizerinde olumlu bir intiba birakir.

Paydas Degerinin Yonetimi

ise Alma Paydas Degeri
Personel A
o 1 Ortak Karar Alma
Kalitesi
e v
& : {
=
— Performans e Hikimet
Mevcut ve — Politikalari
I Muhtemel Gelir
Nakit Para Akisi \
- Musteri
Personelin Kararlar
Morali +
is Stratejisi is Cevresi I

Sekil 14. Ise alim ve Itibar Yonetimi Iliskisi
Kaynak: Schultz, Hatch, ve Larsen, 2000: s.81
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Isletmeler i¢i miisteri memnuniyeti, performans: yiiksek c¢alisanlarin varligina,
nitelikli calisanlarin varligi da ise alimda belirlenen standartlara baghdir. Iyi bir itibar
isletmenin tiim paydaslarinin memnuniyeti ve onlarin desteginin siirekliligini saglamaktadir.
Paydas bagliliginin siirekliligi isletmeye rekabet avantaji saglamaktadir. Iliskilerin yonii ve

birbirleri ile olan etkilesimi Sekil 14’de ele alinmustir.
2.2.3.2. Motivasyon Faktorleri

Motivasyon insani harekete gecgiren psikolojik giictiir. Motivasyon kelimesinin
Tiirkge karsiligini tam anlamiyla bulmak ¢ok kolay degildir. Motivasyon, Fransizca ve
Ingilizce "motive" kelimesinden tiiremistir. En yakin Tiirk¢e karsilig1 saik, harekete gegiren,
giidii olarak sOylenebilir. Bir ya da birden fazla kisiyi, dnceden belirlenmis bir amaca
yonelterek siirekli sekilde bu amag ugrundan gerek kendi kendine gerekse dis faktorler sebebi
ile yapilan ¢abalarin tiimiine motivasyon diyebiliriz (Gurbliz, 2010: s.71). Agrilikli olarak
Tiirkgede motivasyon giidii, harekete geciren giic olarak yer almaktadir. Kisinin ihtiyaglari,
korkusu, arzulari, inandiklari, umutlar1 onu harekete geciren ve elde etmek istedigi seye
duyulan ihtiya¢ ile orantili kisiyi siirekli harekli kilan diirtiidiir. Bu hareketin ne yonde
olacagina kisi elde etmek istedigi seyin ihtiya¢c veya gereksinimine gore karar verir.
Isletmeler agisindan motivasyon veya giidiilenmeye baktigimizda, ¢alisanlarin o isyerinde
calisma isteklenmeleri i¢in ve eger iseltmede performansh c¢alistiklar1 takdirde hem maddi
hem organizasyonel olarak en uygun sekilde odiillendirileceklerine inandirmak {iizere
kullanilan herseydir diyebiliriz. Ozetle giidillenme (motivasyon), bir kisiyi belitlenmis olan
bir amag ic¢in harekete geciren gii¢ diye tanimlanabilir. Bu giidiilenme farkli seviyelerde
meydana gelebilir. Isin zorluk derecesini olumlu algilayan c¢alisanlarin is tatminleri de

motivasyonlarinin da arttig1 gézlemlenmektedir (Gurbulz, 2010: s.71).

Motivasyon siirecinin, ¢alisani harakete gegirilmesinde ve performansinin artirilmasi
asamalarinda o6nemli oldugunu sdyleyebiliriz. Isletmeler tarafindan calisanlarin
verimliliklerinin artirilmasina yonelik stirekli olarak arastirmalar yapilmaktadir. Her isletme
kendi kurum kilturiine uygun motivasyon faktorlerini sireclerinde uygulamaktadir. Amag
bu arastirmalar neticesinde en uygun motivasyon faktorlerini bulup gerek calisanlarin

gereksinimlerini  karsilayan gerekse isletmenin ihtiyaglarin1 karsilayan bir yontem
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olusturabilmektir. Isletmeler agisindan bakildiginda ¢ogunun sikayet ettigi unsurlarin
basinda calisanlarin verimliliklerinden dolay1 yasadiklart problemler olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu verimsizlik sebeplerinin iyi arastirilip analiz edilmesi isletme agisindan
onem tasimaktadir. Detayli incelendiginde motivasyon eksikliginin sadece kisilerden
kaynaklanan degil, kisilerin motive olmasi i¢in se¢ilen hedeflerden tutun da kisileri dogru
tantyamamadan kaynaklanan, isletme kisitlarin1 dogru tanimlayamamaktan kaynaklanan

veya kurum kiiltiirii agisindan kaynaklanan unsurlardan oldugu goriilmektedir.

Bir calisanin basarili olabilmesi i¢in giidiilenmenin (motivasyonun) ¢ oOnemli
Ozelligi karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlar harekete geciren, hareketi devam ettiren ve

davraniglar1 olumlu yone yonlendiren sekilde kullanmasindan gegmektedir.

Motivasyona baktigimizda temelde kapsam ve siire¢/icerik olarak iki ana gruba
ayrilmakla beraber siireg teorileri igerisinde ayrilan ve {igiincii bir grup olan modern teoriler
buna ilave olmaktadir (Timaz, 2000: $.29). Insan ihtiyaglarini temel alarak ortaya ¢ikan
kapsam teorilerinin igerisinde MC. Clelland’1n basar1 giidiisii kurami, en bilenen Maslow’un
ihtiyaglar hiyerarsisi, F. Herzbergin ikili faktor motivasyon teorisi, ve Alderfer’in var olma,
beraber olma, iliski kurma ve gelisme kurami bulunmaktadir. Kapsam teorileri bireyi motive
eden faktorleri inceleyen teorilerdir, tek noktaya odaklandiklar i¢in statiktirler (Bowditch ve
Buono, 1990: s.54). Sirec teorilerinde ise daha ¢ok gudilenme ile motivasyon siireci ele
alimmistir. Beklenti teorileri, davranis sartlandirma ve pekistirme teoremi, Adams’in esitlik
teorisi, Locke’nin amag teorisi, Hackman ve Oldman’in is 6zellikleri teorisi siire¢ teorileri

icerisinde yer alir (Eroglu, 2004: 5.344-345).

Modern teoriler arasinda ise sayabileceklerimiz soyledir. Esitlik teorisi, kisinin isten
tatmin olma derecesi ve is basarisi, bulundugu is ortami ile ilgili hissettigi esitlik veya
esitsilik duygusu ile ilgilidir. Kisi kendisine verilen miikafat ile kendisinin isletmeye katkis1
arasindaki iliskiye dayanarak katki ile 6diiliin orantili olmasim1 beklemesi ve isletme
icerisinde varsa digerlerine verilen odiiller ile bunu karsilastirmasidir. Kisinin isletmeye
sundugu emek, zeka bilgi yetenek, basar1 gibi deger katkilarinmi iicret prim, statii, yetki,

sorumluluk gibi unsurlarla kiyaslamasi buna 6rnektir (Robbins, 2003: 5.172).
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Amag teorisi, Edwin Locke ve arkadaslari tarafindan uzun donemli g¢aligmalar
sonucunda ortaya konulmustur. Davranigin temel sebebi kisinin bilerek edindigi amag ve
niyettidir. Bu amacin agik ve net oldugu varsayimina dayanir. Bireysel farkliliklar sebep
oldugu algilama ve degerleme degisiklikleri belirli kosullar hakkinda her bireyin kendine
0zgu yetki ve duygulara sahip olmakta ve sectigi amaglari buna bagh farlilasacagin ifade
etmektedir. Isletmenin basaris1 is gorenlerin amaglar1 ile isletmenin amaclarinin

biitiinlesmesi ile miimkiin olabilir (Asan, 2001: 5.235).

Atif Teorisi, bireyin davramslarinin sebepleri iizerine durmaktadir. I¢sel faktorler
bireyin igten gelen ve oto kontrol saglayan etmenlerdir. Digsal faktorler bireyin disarida
davranigsina sebep olan etmenlerdir. Atif kuraminin temel meselesi insanlarin kendi ve
baskalarinin davranislarini hangi nedenlere atfettiklerini anlamak ve agiklamaktir. Bireyin
disinda davraniginin olusmasina sebep oldugu icin durumsal atif olarak da adlandirilmistir.
Kisinin hangi motivasyon faktorleri ile motive edileceginin bilinmesidir. Ornegin digsal
faktorler ise para, Unvan gibi dddller, icsel faktorler ise sevgi, takdir edilme, tebrik vb gibi

faktorler isletme tarafindan saglanmalidir (Pennington, 1996: s5.127-128).

Bu tez calismasinda Motivasyon teorilerinden konuya tek noktadan degerlendirme
yaptig1 i¢in kapsam teorilerine hi¢ deginilmemistir. Siire¢/icerik teorilerinden de modern
teoriler diye adlandirilan kuramlardan yola ¢ikarak Insan Kaynaklar1 departmanlarinin
calisanda motivasyonu saglarken uyguladigi yontemlere bakilmig ve bu yontemlerden yola
cikarak insan kaynaklari faktorleri igerisinde motivasyon unsurlart degerlendirilmistir.
Yukarida agiklanan modern motivasyon teorilerinden esitlik, ama¢ ve atif teorilerinin
saglanmasi i¢in insan kaynaklar1 departmanlarinin uyguladigi ve calisan gelir dengesini
saglamak, bunun i¢in iicret yonetimi sistemi kurulmasi, yine c¢alisanlar arasinda adaletin
saglamasi i¢in performans ydnetim sisteminin olusturulmasi, ¢alisanlarin kendini degerli
hissettiren ve 6nemli bir motivasyon unsuru olan egitim ydnetimi sistemi, nunlara ilave
olarak adil kariyer yoOnetimi sistemi olusturulmasi, insan kaynaklar1 fonksiyonlarin

motivasyon faktorleri altinda degerlendirilmesine sebep olmustur.
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2.2.3.2.1. Performans Yonetimi

Is hayatinda performans, ¢alisanin isyerinin belirledigi vizyon ve misyondan olusan
amaclarini, isinin gerektirdigi hedefleri gerceklestirmesi neticesinde elde ettigi basari, odiil,
geribildirim gibi tiim kavramlari ifade etmektedir. Performans temelde 3 degiskene baghdir.
Kapasite, imkan ve istek. Kapasite, ¢calisanin bir isi yapmasi i¢in kendisinde bulunmasi
gereken beceriyi, bilgi ve tecribesni, imkan; isin gerc¢eklesebilmesi i¢in gereken tiim
kosullari, ekipman vs, istek ise; ¢calisandan beklenen ¢aba, emek, isi basarma giidiisiidiir. Bu

ic degisken beraber isledigi zamanda basari gelir (Kantar, 2010: s.83).

Performans yonetimi ise isletmenin kaynaklari, finansal durumu, g¢alisanlart gibi
sirket unsurlarinin tiimiinden daha performansl ve iyi bir netice elde etmek i¢in kullanilan
siirekliligi olan araglarin arasinda yer almaktadir. Performans yonetiminin temel amaci,
calisanlarin becerilerinin ve motivasyonlarinin artirilmast, kisilerin ige karsi olan sorumluluk
ve ise aidiyet duygularinin kuvvetlendirilmesi, bununla beraber isletmenin etkisinin ve
basarisinin artirilmasi soylenebilir.

Performans yonetimini (¢ amag¢ bashigi altinda degerlendirilebilir. Bunlarda ilki
yonetsel amaclardir, {icretlendirme, transfer, terfi, veya isten c¢ikartma seklinde
tanimlanabilir. Gelistirmeye yonelik amagclar, egitim, kariyer planlama, kogluk, gelistirme,
rehberlik, danigsmanliktir. Arastirmaya yonelik amaclar ise hedeflerin belirlenmesi, is tatmini

ve motivasyon olarak degerlendirilmistir (Barutcugil, 2004: s.87).

Tablo 4. Performans Yonetimi ve Performans Degerlendirme

Performans Yonetimi Performans Degerlendirme

Ust Yonetim tarafindan sahiplenilir. Insan Kaynaklari ¢aligmalara liderlik eder

Tiim yonleri ile kapsamli bir analiz Genellikle {istlerin astlar1 degerlendirdigi bir
gerektirir surectir.

Isletmenin émrii boyunca devam eden bir Genelde takvim yili i¢erisinde bir veya iki kere
surectir uygulanir

Sirketin nereden nereye geldigine bakilir Bireysel basarilara odaklanir

Ucretelendirme ve prim uygulamalari ile Genellikle degerlendirme sonucu licret artist ve
iligkisi yoktur prim uygulamasi yapilir

Notlu bir degerlendirme bulunmaz Notlu degerlendsrme yontemleri uygulanir

Kaynak: Sadullah, Uyargil, Acar ve digerleri 2015: 5.225
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Performans yonetimi ve performans degerlendirme kavramlari ¢ogu zaman
karistirilsa da birbiriyle baglantili fakat temelde birbirinden tamamen farkli kavramlardir.
Performans yonetimi sirket varligim1 stirdiirdiigii siirece var olacak olan bir siirecken,
performans degerlendirme bu siirecin igerisindeki belli periyotlar1 ve ¢alismalar1 kapsar.
Performans yonetimi, ¢alisanlar1 bireysel olarak degil, isletmenin genel olarak durmunu
gosterir. Kigisel performanstan ziyade yaninda tiim ekiplerin ve isletmenin performansini ele
alan, dogru yonetilip yonetilmedigi sorgulanan devamli bir siirectir. Takvim yil1 igerisinde
bir ya da birka¢ defa yapilan, simirli bir inceleme degildir. Belli hedef ve amaglarin
gerceklestirilmesiyle sonuglanmaz. Siireklidir ve performansin hep daha iyiye taginmasina

odaklanir (Armstrong, 2006: s.67).

Isletmede performans ydnetimi, dsnem igerisinde uygulanan isletmenin performans
degerlendirmesini de kapsayan genis bir yoOnetim siirecidir. Performans ydnetimini
uygulamasinda isletmeler sadece performans degerlendirme yaparak bunu yonetemezler.
Performans degerlendirme bu yonetim siirecinin sadece ufak bir pargasidir. Bu siire¢
igerisinde yanliz performans degerlendirme siirecini tamamlamak basaridan ¢cok basarisizliga
calisanlar tarafinda dogru sahiplenilmemesine sebep olur. Ciinkii ger¢cek ve dogru bir
performans yonetimi en basta ¢alisan ve yoOnetici arasinda kurulacak siirekli ve dogru bir
iletisime dayanir. Sadece belirli donemlerde yapilan uygulamalarin c¢alisanlar tarafindan
olumsuz bir algtya sahip olacagini sdyleme yanlis olmayacaktir. Performans yonetimi, hedef

ve amaglarin, beklenti ve sonuglarin birlikte belirlendigi bir ortak calismadir.

Bu sebeple dogru bir performans yonetimi siireci ¢alistirmak i¢in sadece iggorenlerin
performansin1  degerlendirmek yerine, isletme-idareci-isgoren arasinda dogru iletisim
kurmak, isletmenin i¢inde bulundugu kosullar ve imkanlar Olcilistinde dogru hedefleri
belirlemek ve bu hedeflere ulagsmak i¢in ne yapilabileceklerin tam haritasin1 ¢ikarmak

gerekmektedir (Glimiis ve Sezgin, 2012: 5.67).
2.2.3.2.2. Ucret Yonetimi

Calisalarin belirli bir siire igerisinde calisarak isverenden elde ettigi gelirdir. Ucret

calisanda ek motivasyon olusturan bir unsur olmamakla beraber, Ucret yonetiminin adil ve
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rekabet¢i olmadigi isletmelerde motivasyonsuzluk olusturmakta ve uzun donemde
isletmenin rekabet glcini ve i¢ huzurunu olumsuz etkileyebilecek bir unsur olarak ortaya
cikmaktadir. Ekonomik ag¢idan bakildiginda ticret i¢in ortaya konan emegin bedeli, sosyal
fiyat agisindan bakildiginda galisa igin hayatitini ge¢indirme araci ve is hukuku penceresinde
bakildiginda ise is gorenin fikri ve fiziki faaliyetlerinin karsiligi seklinde Ucreti
tanimlayabiliriz (Zaim,1992: 5.160). Buna ilave olarak isletme ekonomisinde gegen (cret
kavrami ile sosyal {icret kavramlari arasinda da bir bag kurulabilir. Sosyal iicret, ¢alisana
belli bir hayat diizeyini saglamak ve bunu devam ettirmek amaci ile kullanilan bir kavramdir.
Bu bakisin isletme ekonomisinde ve isletme yonetiminde ifadesi kurumsal hayatta esit ise
esit iicret’tir. Ucretin bolgesel ozelliklerine gore diizenlenmesi de (icret adaleti olarak

degerlendirilmektedir.

Etkin bir iicret yonetim sisteminin varligi ¢alisanin yaraticiligi, emegi ve yetenegine
dayali islerde 6nemli bir basar1 faktoriidiir. Etkin bir ticret yonetim sisteminin bilesenlerini
su sekilde siralayabiliriz. i1k olarak {icret gelir. Calisanin isyerinde gorev yaptig1 pozisyonun
yetki ve sorumluluklar ile bu pozisyonun gerektirdigi yetkinliklere ne 6lgiide sahip olduguna
gore is degerlemesi yapilarak belirlenir. Performans Primi, Calisanin isletmede belirlenmis
olan degerlendirme doneminde kendisinden beklenen is hedeflerinin ne kadarim
gergeklestirdigi degerlendirilerek isletme kurallar1 gergevesince belirlenir. Yan haklar,
isletmenin istihdam ettigi ¢alisana sagladig1 genel olan veya isletmede bulunan pozisyona
gore farklilagtirilmis bireysel emeklilik systemi, hayat, saglik sigortasi, arag, yakit yardimi
gibi farkli uygulamalardir. Maddi karsiligi olan 6diiller, Isletmelerin genellik kurmus
olduklar1 6diil ve 6neri sistemleri yoluyla ¢alisanlarinin sergiledigi durumsal basarilar takdir
etmek amaciyla sagladigi sundugu para ya da altin, hisse senedi vb parasal degeri olan {iriin

ya da hizmetler olarak bahsedilebilir (Uyarligil vd, 2009: s.352).

Bagka bir ifade ve en basit anlamiyla ticret i¢in isgorenin ¢alismasi neticesinde belli
bir siire icerisinde elde ettigi maddi karsiliktir diyebiliriz. Ucret sistemi ise, dogrudan veya
dolayli olarak elde edilen maddi karsiliklarin esit ve adil dagitimini saglamak amaci ile
calisanlarin isletmeye sundugu katkilarinin degerlendirilmesi ile olusturulan sistem anlamina

gelmektedir. Ucret sistemleri, genel olarak is analizi ile baslar ve bunun sonunda is tanimlari
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olusur, her pozisyon igin is degerleme, isletme geneli i¢in Ucret aragtirmasi, pozisyonlarin
ticret yapisinin olusturulmasi, iicretle yonetim politikalarinin belirlenmesi asamalarindan
meydana gelir. is Degerleme bu siirecin énemli adimlarindan birtanesidir. Ucret ydnetimi
kapsaminda, isletmede bulunan her pozisyon igin, pozisyonun isletme organizasyonu
uzerindeki etkisi hesaplanir, pozisyonlarn sorumluluklar belirlenir, insan Yonetimi, sureg
yoetimi gibi, sorumluluklarin kapsami belirlenir, iletisim beklentisi ve kimlerle etilesim
icerisinde oldugu hesaplanir, isin gerektirdigi egitim ve deneyim gereklilikleri belirlenir,
pozsiyona bagli olabilecek problemler ve bunlarin ¢6ziimii i¢in nasil bir yetkinlik gerekliligi
hesaplanir, pozisyonda geceklesen isler, bunlara iligkin riskler ve calisma kosullarini,
minferit olarak veya is aileleri i¢erisnde belirlenirbe pianlamir. Her bir pozisyonun / is
ailesinin aldig1 degerlendirme puanlar1 dikkate alinarak kurumun iicret kademe yapisi,
kurumun 6ngordiigii iicret politikast dogrultusunda her bir kademenin alt ve iist iicret
siirlar1 ve ¢alisanlarin belirlenen iicret araliginda kalmak kaydiyla almasi gereken ticretin

hangi parametrelere gore belirlenecegi tanimlanmaktadir (Uyarligil vd, 2009: 5.318)

S6z konusu degerleme sonrasinda mevcutt isletmede gorev alan ¢alisanlarin aldiklari
ve almalar gereken {icret tutarlart hesaplanir. Mvcut durumdan ideal duruma gecis
senaryolart olusturulmast gereken ek biitgeler bu durumlarin mali sonuglarina iligkin
alternative projeler gelistirilir. Sadece bu uygulamayr yapmak calisanlar tarafindaki
olusabilecek motivasyonsuzlugu engellmeyecektir. Bu c¢alismanin ardindan isletme
icerisinde bu calismay1r dogru bir sekilde onlara aktarmak ve sorularmni yanitmlamak

gerekecektir.

Ucret ile ilgili bircok ek kavram bulunmaktadir. Bu kavramlar kisaca soyledir: Ana,
kok ucret, belirli bir zaman dilimi veya bir iiretim adedi basina 6denmesi gereken iicret
tutaridir. Ciplak  {icret, bir  ¢alisanin i yapmast karsiliginda nakden Odenen
tutardir. Giydirilmis ticret, ana-kok tcret Uizerine ek imkanlarin, sosyal yardim ve performans
ucretinin de eklendigi tcrettir. Briit iicret, ¢calisana tahakkuk ettirilen toplam {icretken, net
ucret, vergiler, sendika aidati ve sosyal giivenlik tarafinda alinan gibi bazi kesintiler
yapildiktan sonra calisanin eline gecen iicret miktaridir. Ucret geliri, genellikle bir takvim

yil1 iginde calisana 6demesi yapilan ayni ve nakdi biitiin 5demelerin toplamidir. Ucret diizeyi
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veya seviyesi, isletmenin ¢alisanlara 6dedigi toplam {icretlerin olusturdugu genel
ortalamasidir. Daha ¢ok iicretin diger isletmeler ile karsilagtirmasi yapilmasi igin kullanilir.
Nominal Ucret, para ile agiklanan {icret miktariyken, reel (icret, isletmenin faaliyet gosterdigi
iilkede gegerli olan fiyatlarin seviyesi goz Oniine alinarak hesaplanan satin alma giiciidiir
(Uyarligil vd, 2009: s.439). Ucret yapis1 bir organizasyonda 6denen ticretlerin birbirlerine
kars1 nispi durumlarim gosterir ve iicret farkliliklari igerir. Ucret sistemi ise tcretlerin

hesaplanma ve 6denme sekillerini gdsteren sistemdir.

Ucret ile ilgili bes paydas yani taraftan soz edilebilir ve hepsi icin Gnemi
vardir. Calisanlar agisindan iicretin ekonomik boyutunun olmasi, tek gelir kaynagi olmasi ve
ekonomik giicli belirlemesi nedeniyle 6nemlidir. Buna bagl olarak ¢alisanin is ve sosyal
yasamindaki sosyal statiisiinii de belirlemektedir. Isletmeler agisindan iicret onemli bir
maliyet kalemi oldugu ve en kolay degistirilebilir finansal degisken olarak algilandig1 i¢in
onemlidir. Uretim isletmelerinde {icret toplam maliyetin en az % 20’sini, hizmet
isletmelerinde ise en az %80’ini olugsturmaktadir. Sendikalar agisindan iicret toplu pazarlik
sonucunda isverenden saglanan f{icret artisi basari Olgilitii oldugu icin Onemlidir.
Devlet tarafindan iicret istihdami, gelir dagilimini, yatirimlar ve faydalari direkt etkiledigi
icin biliylik 6nem tagimaktadir. Toplum i¢in ise {icret, sosyal barigin tesis edilmesi, toplum
olarak refahin arttirilmasi, kisiler firsat esitli§inin yaratilmasi ve ekonomik istikrarin

siirdiiriilmesi agisinda énemlidir.

Ucret yonetimi igin yol haritas1 olan iicret politikalari ise iicretlendirme kistaslarini
ve sekillerini diizenlemektedir. Temel iicret politikalar1 insan kaynaklari politikalari
dogrultusunda ve isletmenin vizyonu, misyonu ve amaglariile uyumlu belirlenmelidir.
Stratejik  bir bakis agisiyla dizayn edilmesi ve yiiriitiilmesi gereken Ucret
yonetiminin amaglart sunlardir. Kalifiye kisileri cezp etmek ve elde tutmak igin diger
isletmelere rekabet avantaji saglamak, calisanlarin cesitli ihtiyaglarin1 karsilamak, is
tatminini arttirmak ve siirekli kilmak, ¢alisanlarin performans artisini atesvik etmek, Ustln
performanslari 6diillendirmek, adil ve dengeli bir ticret sistemi kurmak, personel devir hizini
diisiirerek orgiitsel baglilig1 arttirmak, Ucret giderlerini 6denebilir kilmak, ¢alisanlarin bilgi,

beceri, yetkinlik ve kidemlerini 6diillendirmek, Ucretlere yapilan sikayetleri azaltmak,
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paylasilan degerleri ve isletme igerisinde olan degisimi desteklemek, sendikalar ve sivil
toplum kuruluslar ile uyumlu ¢alismak, Ucretle ilgili devlet tarafindan yasal diizenlemelere

uygun hareket etmektir (Uyarligil vd, 2009: 5.439).
2.2.3.2.3. Egitim Yonetimi

Egitim, isletmelerin hedef ve stratejilerini yakindan ilgilendiren bir kavramdir. Bu
konuda isletmeler arasinda farkli uygulamalar bulunmaktadir. Egitim konusunu bireysel ve
isletmesel olarak ele alabilmek miimkiindiir. Bireysel olarak baktigimizda, isletmelerde
egitim is gorenlerin kendilerine verilmis olan gorevleri yerine getirebilmeleri icin gerekli
kabiliyetlerini kalic1 sekilde degistirerek calisanin bilgi, beceri ve davraniglarini pozitif
yonde gelistiren bir aragtir. Kurumlar egitimi ise alimdan baslayarak calisanin sirketten
ayrilma siirecine kadar takip ettikleri stratejik bir konu olarak gorirler. Baska bir tanimda
egitim kisinin i§ yapma yetenegini artirarak mevcut veya gelecekteki performansinm

gelistirme gayreti olarakta tanimlanabilir (Sadullah vd, 2015: s.660).

Isletmesel olarak degerlendirdigimizde egitim, isletmenin verimliligini, etkisini ve
kurum i¢i iletisimin artirilmasi ve islerin kurum kiiltiiriine gore caliganlara aktarilmasini

saglayan yonetim araglarmin tiimiidiir.

Isletmeler farkli sebeplerden dolay1 egitim yonetimine ihtiya¢ duyabilir. Farkli
seviyedeki personele yonelik ayr1 programlar olusturmak verimlilik agisindan isletmeler i¢in
onemlidir. Bu yizden yetki ve sorumluluklar, kurum ici davranis beklentileri diisiiniilerek

herbir bolim, her kademe i¢in farkli farkli programlar olusturulmasi gerekmektedir.

Isletmeler degisime ayak uydurmak icin, yeni gelismeleri ¢alisanlarina aktarmak igin,
mevcut yetkinliklerini gelistirmek i¢in egitim programlar1 diizenleyebilirler. Yeni ise
baslayanlari ige alistirmak, bazen kendi alan1 disinda farkl bilgileri aktarmak, mevcut isler
yaninda, gelecekte sorumluluk alabilecekleri isleri de daha etkili sekilde basarmalari i¢in
calisanlarin ihtiya¢ duyacaklar1 beceri ve deneyimi kazanmalarini saglamak, iyi egitilmis ve
konusunda uzman c¢alisanlara sahip olmak, calisanlarin kapasitelerinden tam olarak
yararlanmak ve bu kapasiteyi daha da yiikseltmek, yeni ¢alisanlari ise alistirmak ve kurum

ile ilgili fikirleri asilamak, isletmelerde basariy1 artirmak ya da mevcut basari diizeyini siirekli
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hale getirmek, insan kaynagini yeni islere hazirlamak egitimin amaglari arasinda yer aldigt
goriilmektedir (Uyarligil, 2005: 5.167).

Bu amaglara ilave olarak, ¢alisanlarin enerjisini is icin gerekli énemli noktalara
yoneltmek, gorevi ve gorevin gerektirdigi nemli noktalart goriiniir kilmak, ¢alisanin igletme
tarafindan istenen standartlara uygunlugunu saglamak, isletme amaglar1 ve politikalarinin
calisanlarca daha kolay anlagilmasini, benimsenmesini ve bu amaclara daha kisa zamanda
ulasilmasii saglamak, isletmesel esnekligin ve siirekliligin kazanilmasini saglamak, iste
istenilen performans diizeyine ulasilma siiresini kisaltmak, operasyonel problemlerin
¢ozlilmesini saglamak, iiretimi her yonden yliksek bir seviyeye ulastirmak, kaliteyi artirmak,
daha az isgiicii ile daha fazla verim ve iiretim elde etmek egitim amaglar igerisinde

sayilabilir.

Egitim amaglarina ekleme yapacak olursak, isletmenin rekabet edebilirlik diizeyini
artirmak teknolojiyi daha rasyonel kullanmak, isletmelerde kontrol yiikiinii ve denetim
maliyetlerini azaltmak, is kazalarin1 ve riskleri azaltmak ve is giivenligini saglamak, hata ve
fire oranlarini azaltmak, makine ve techizat arizalarini azaltmak, bakim giderlerini diistirmek,
kayip zamanlar azaltmak, caliganlarin yeniliklere uyum siirecini kisaltmak, devamsizligi,
fazla mesaileri ve personel devir hizim1 diistirmek, is metotlarini1 gelistirmek, harcanan
malzemelerde azalma saglamak, pazarlama faaliyetlerinde rakiplerine istiinliik saglamak,
degisimi desteklemek, ©Onemli noktalar1 yasallagtirmak, isletmenin bilgi birikimini
belgelemek ve lisanslandirmak, gelecekteki isletmenin ihtiyaglarini karsilamak icin bilgili
yonetici ve yonetici adaylarini olusturmak, Hizli ilerleyenleri saptamak ve becerilerini
gelistirmek suretiyle calisanlarin kariyer gelisimine imkan tanimak, terfi olanaklarini
artirmak, personel ihtiyacinin 6rgiit i¢inden karsilanmasini saglamak, ortak deneyime dayali
bir topluluk yaratmak, takim olusturmak, isletme i¢inde grup i¢i ve gruplar arasi ¢atigmalari
azaltmak ve isletmesel yabancilasma duygusunun ortadan kaldirilmasina katkida bulunmak,
grup i¢i baglilig1 yapilandirmak, ¢alisma atmosferinin iyilestirilmesine yardimei olmak, ast-
st iliskilerini artirmak, sosyal iligkiler agin1 giliclendirmek suretiyle oOrgiitsel iklimin
gelistirilmesine yardimci olmak, bireyi Orgiitsel kiiltiirlin bir pargasi yapmak suretiyle

calisma iliskilerini uyumlu hale getirmek, iligkilerin ve iletisimin etkin hale gelmesine
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yardimc1 olmak, calisanlarda isletme tarafindan Onemsendigine iliskin bir diisiince
olusmasina katki saglamak, calisanlarin giiven duygularinin gelismesine katkida bulunmak,
calisanlarin islerinden aldiklar1 tatmini ve motivasyonlarini artirmak, calisanlarin
yaraticiliklarini tesvik etmek, gecmis performansi 6diillendirmek, calisanlarda 6z gelisim ve
ozgiiven duygulariin gelismesini saglamak, hayal kirikligi, stres ve gerginliklerin ortadan
kalkmasina yardimci olmak, organizasyonun istikrarini artirmak, degerini yiikseltmek ve
imajin1 ve itibarmi gliclendirmek ve sayginlik kazandirmak, yonetsel ve insan kaynaklarina
iliskin faaliyetler konusunda bilgi arac1 olmak egitimden kazanilmak istenen amaclar

icerisinde yer alabilir.
2.2.3.2.4. Kariyer Yonetimi

Bir calisanin is yasantisindaki faaliyetleri, sorumluluklari, davraniglarin gelisimi
sonucu saglagigi ilerleme olarak tanimlanabilir (Oztiirk, Teber,2006: s.67). Calisanlar
tarafinda daha c¢ok hiyerarside yukariya dogru ¢ikma olarak diisiintilmektedir. Ama sadece
yukariya dogru degil dogru kisiyi dogru is verebilme diistiniildiiglinde departmanlar arasi

hareketler de bu kapsamda degerlendirilmelidir.

Calisanlar ilk ise bagladiklar1 giinden itibaren beklentilerini karsilamak, gelecegini
planlamak vb durumlar i¢in islerinde ilerlemek isterler. Kariyer Yonetimi de isletmenin Insan

Kaynaklar1 fonksiyonlari igerisinde yonettigi alanlardan biridir.

Kariyer kavrami, kisinin ¢alisma hayatindaki faaliyet, sorumluluk, olaylar

karsisindaki tutum ve davraniglarin gelisimi olarak tanimlanmaktadir.

Kisi ¢alisma hayatina basladigi ilk giinden itibaren belli basli gereksinimlerini
karsilamak, yapmis oldugu isinde ilerlemek ve organizasyon icerisindeki hiyerarsik yapida
yiikselmek ister. Maslow’un “Ihtiyaclar Hiyerarsi”’sinde de belirtilen fizyolojik ihtiyaclar,
guvenlik gereksinimi, sosyal agidan tatmin, toplum i¢inde sayg1 gorme ihtiyaci ve son olarak
bireyin kendi isteklerini gerceklestirmek istemesi, Kariyer yapabilme olgusunun en temel
sebeplerindendir (Tas¢1, 2004: 5.121).

Kariyer, kisinin ¢aligma hayati boyunca yapmis oldugu ise iligkin elde ettigi deneyim

ve etkinliklerle alakali olarak algiladigi tutum ve davraniglar serisi, bir insanin toplam is
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hayati boyunca herhangi bir is alaninda surekli olarak ilerlemesi, tecrlbe, yetenek ve

deneyim kazanmasidir (Demirtas ve Giines, 2002: 5.91).

Giliniimiizde isletmelerin {list yonetimlerinin insan kaynaklar1 yonetim anlayisindan
daha fazla yararlanmak istediklerinden kisiye 6zel kariyer gelistirme programlarina yer
vermeleri, gerek organizasyonun etkinligi, gerekse ¢alisanin is tatmini elde etmesi agisindan

oldukga biiyiik 5nem tasimakta oldugu gdzlemlenmektedir (Ozel, 2007: s.12).

Isletmelerde planlana kariyer gelistirme sistemlerinin iki alt adimi mevcuttur.
Birincisi kariyer planlama ve ikincisi kariyer yonetimi. Isgérenlerin degerleri ve tim
ihtiyaglar1 ile is deneyimleri ve is firsatlar1 arasindaki en uygun iliskiyi belirlemeyi
hedefleyen, sorun ¢ézme ve karar alma sireci olarak bu adimlari tanimlayabiliriz. Bu
stireclerin sistematik bicimde ilerlemesi calisanlarin daha mutlu ve yaptigi isleride daha
verimli sekilde yapmalarini saglar. Kariyer planlama ve yonetimi sayesinde, kariyerinin
ilerleyebilecegi nokta ile ilgili 6ngérilerde bulunabilen, kendisini neyin bekledigini bilen,
amacini ona gore ayarlayan, yiksek motivasyona sahip, kendini isine adayan bagli ¢alisanlar

olusturur (Barutcugil, 2007: s.10).

Kariyer planlama su siiregleri igerir. Kisinin kendi ilgi, deger yargisi, bilgi, beceri,
giiclii ve gligsiiz yonlerinin degerlendirilmesini, organizasyon i¢i veya dist kariyer
olanaklarinin tanimlanmasini, Kendisine kisa, orta, uzun donemli hedefler saptamasini,

kariyer planlarinin hazirlanmasini ve planlarm uygulanmasi siireclerini icerir (Ozel,2007:

s.11).

Kariyer planlama siireci kisinin kendisi ve ¢evresi ile ilgili farkindaligini arttirarak
kariyer amaclarini belirlemesini, geribildirim almasimni ve is hayatindaki pozisyonel
ilerlemeyi ele alan bir strectir (Barutcugil, 2007: s.11). Kariyer yonetimi, éncelikle bireysel
ihtiyacin belirlenmesi ve kariyer arastirmasi ile baglar. Bu asamada kisi, kendisi ve ¢evresi
ile ilgili edindigi bilgileri bir araya getirmeye calisir. Kendisinin farkinda olma; ihtiyaglart,
amaglar1, Kisinin degerlerini, inanglarini, isteklerini ve yeteneklerini en agik sekilde ve

objektif bir sekilde degerlendirmeyi anlatmaktadir. Etrafindan farkinda olma ise, kisinin
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ilgilendigi igin gereklerini ve var olan is firsatlarini tanimast anlamina gelir (Barutcugil,

2007: s.11).

Kariyer ydnetimi siiregleri sunlar igerir. Insan kaynaklar1 planlamari ile sistemin
bltunlestirilmesi, isletmedeki kariyer yollarin belirlenmesi, Kariyer bilgisinin artirilmasi
icin acik islerin isletme igerisinde duyurulmasi, Galisanlarin performanslarinin agik sekilde
degerlendirilmesi, astlara kariyer danismanligi yapilmasi, is deneyimlerinin artirilmasi ve

egitim programlarinin diizenlenmesini icerir (Ozel, 2007: s.12).

Kariyer yonetimi ve performans yonetimi birbiriyle yakindan ilgilidir. Kariyer
yonetimi icerisinde de hedef belirleme, kendi kendini 6z degerlendirme, organizasyonel
olarak astin iist tarafindan degerlendirilmesi, astin egitim programlarina tabi tutulmasi
suretiyle gelistirilmesi gibi adimlar bulunmaktadir. Isletme icerisinde c¢alisanlarin
yukselmeleri, yukseldikleri pozisyonun gorevleri igin gerekli egitimleri almalar1 ve
gerektiginde yatay yonde de is degisikliklerine tabi tutulmalarina iliskin kararlarin
alinmasinda performans degerlendirme siireci verileri, kariyer gelistirmede ihtiyag duyulan
verilerin saglanmasinda yardimci olacaktir. Bunun yaninda, diizenli bir isleyise sahip kariyer
yonetimi sistemine sahip olmayan isletmelerde atama, terfi, tayin, transfer ve rotasyon
kararlarinin alinmasinda performans degerlendirme sisteminin sonuglar1 yararli bir veri

kaynag1 olacag: diisiinlmektedir (Ozel, 2007: s.12).

Her ¢alisan yapmakta oldugu isinde ilerlemek ve daha yiiksek mevkilere ulagsmak
ister, bunun ihtiyaglar hiyerarsisinde de gormiistiik. Ancak mesleki anlamda surekli yukariya
dogru ilerlemekte isletmelerde her zaman Gok kolay degildir. Isletmenin imkanlari, yaygimn
olusu, icerideki kaynaga verilen 6nem insan kaynaklar1 politikalarida bu siireci etkiler. Insan
Kaynaklar1 yonetimi bakimindan kariyer yonetiminin ayrica ozelligi, ¢alisanlarin firma
icinde yatay veya dikey olarak pozisyon gegislerinin saglanmasidir. Bu sayede isg6renlerin
daha motive olacaklar1 disiiniilmektedir. Kariyer yonetimi sisteminin yiiriitildigi
kurumlarda calisanlar eger diizenli ve yliksek performans gosterebilirlerse belirli siireler

sonrasinda hangi konumda olabilecekleri konusunda bir yargilari olur (Ozel, 2007: s.13).
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Kariyer YOnetimi konusunda daha genis bir tanim vermek gerekirse, kariyer
yonetimi, bir ¢alisanin mevcutta bulundugu konumun farkinda olmasi, kendisi i¢in bir
sonraki basamakta neyin oldugunu bilmesi, kariyerinin gelecegini éngdrmesi ve gelisme
seyrine uygun hazirliklar1 yapabilmesi kisacasi kendisini gelecege hazirlamasidir diyebiliriz

(Ozel, 2007: 5.13).

Kariyer planlamada calisanin da gergeklestirmesi gereken bir takim faaliyetler
bulunmaktadir. Oncelikle her calisan kendisi icin bireysel degerlendirme yapmalidir. Kisinin
kendini tum 6zellikleriyle tanimasi, gézden gecirmesi, eksik yonlerini, yeteneklerini, bilgi ve
becerilerini tiim agidan degerlendirmesi gerekmektedir. Isletme icerisindeki kariyer
olanaklarinin degerlendirilmesi 6nemlidir. Calisanin karsisina ¢ikan firsatla konusunda
acikgozlii olmasi beklenir. Calisanin mevcut kurumun igerisinde ya da piyasalarda bulunan
kariyer firsatlarin1  degerlendirmesi gerekmektedir. Bireysel ozellikler ile kariyer
olanaklarinin uyumlu olmasi gerekmektedir. Kisi sahip oldugu ozellikler ile ilgilendigi
kariyer olanaklar1 arasinda bir bag kurabilmesi gerekmektedir Gerek oldugu takdirde bu
alanlarda iyilstirmeelr ve egitimler almalip kendisini gelistirmelidir. Bunlarla beraber
calisanin bireysel ihtiyaclarini ve hedeflerini belirlenmesi 6nemlidir. Hangi amaca ulasmak
istedigini tanimlamaldir. Son olarak ise uygulama gelmektedir. Belirlenen hedefler ve
amaclar dogrultusunda ve istenen kariyer olanaklarinin gerektirdigi hazirliklar1 uygulamali

olarak gerceklestirmek gelmektedir (Dursun, 2007: s.17).

Kariyer planlamada isletmenin yapmasi gereken faaliyetler ise su sekilde
siralanmaktadir. Oncelikle isletmesel degerlendirme yapilmalidir. Isletmenin mevcutta sahip
oldugu insan kaynaginin bir biitiin halinde irdelenip ne 6zellikte ¢alisanlarin bulundugunun
envanterinin olusturulmasi gerklidir. Aslinda bu siire¢ Insan Kaynaklar1 uygulamalarinin da
ilk baslangicini olusturmaktadir. ikinci olarak kariyer imkanlarinin belirlenmesi asamasidir.
Calisanlarin atama, terfi gibi imkanlardan yararlanabilmesi i¢in gereken isletmesel kararlar
sartlar ve prosediirlerin belirlenmesidir. Son olarak ise tiim ¢alisanlarin objektif sekilde takibi
ve performans degerlendirilmesi asamasidir. Mentérliik, kogluk gibi uygulamalar insan
Kaynaklar1 igerisinde birnevi c¢alisanlara kariyer danismanligi yapmaktir olarak

sOylebnebilir. TUm bunlara ilave olarak Kariyer firsatlarina olanaklara yonelik egitimler
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planlanmalidir. Performans degerlendirme neticeleri ve ig tatmini lgmeye yonelik yapilan
arastirmalarin sonuglarina gore ¢alisanlarin gelisimi i¢in bireyler i¢in egitim programlarinin
olusturulmasi isletme agisindan bu siireci dogru yonetebilmek i¢in Onemli adimlar

arasindadir (Dursun, 2007: s.18).
2.2.3.3. Kurum Kiiltiirii Olusturma

Kurum kaltirind genel olarak herhangi bir isletmeye, orgiite veya gruba ozgii
davranislar, inanclar ve aligkanliklar olarak tanimlayabiliriz. Kiiltiir, isletmenin calisanlari,
yoneticileri ve paydaglari tarafindan olusur ve onlarin birbirleri ile iletisimini birbirleri
arasindaki davraniglar1 diizenler. Calisanlarin isletmede gerceklesen faaliyetlerinin kurum
kilturayle eslesmesi, bu davranislarin kiiltiire uygun yonlendirilebilmesi ve isletme
normlarinin ¢aligsanlar tarafindan kabul edilmesi sonucunda bir isletmede kurum kiiltiiriinden

sOz edilebilir.

Kurum kultirinin 6zelliklerini su sekilde siralayabiliriz. Davraniglar kurum
kiiltirinde genelliklerkaliplagsmis sekildedir. Hem soyut hem somut degerler kurum
kiiltliriiniin igerisinde goriilmektedir. Calisanlar kiiltiire saygi duyar, uygun sekilde davranir
ise kurum kiiltiiriiniin yasamasi ve gelismesi saglanmis olur. Genellikel sonradan kazanilir,
yoneticilerin aktarimi ile ortaya ¢ikar. Kurum kiiltliriiniin devami ve saglikli isletilmes i¢in
ise alim asamasindan yapilan test ve gesitli dl¢limlar ile uygun adaylarin belirlenmesi
devamlilk igin 6enmli bir asamadir. Ust yonetimden baslayan ve asagiya kadar inen
hiyerarsik yapida iist yonetimin aldig1 karalar ve uygulamalar ile kiiltlirii desteklemesi ve
farklilik olusturmamasi 6nemlidir. Isletme icinde farkl kiiltiirlerden katilan galisanlarin her
tirlii farkliliginin ortak degerler tizerinde yonetilmesi kurum kiiltiirii i¢in 6nemli bir konudur.
Kultir saglikli davranislar ile kurulur. Zorlama, ezberci davraniglar kiiltiiri negatif etkiler
olumlu bir kurum kiltiiriiniin olusmas1 halinde de ¢alisanlar daha motive bir sekilde is

yasamlarina devam ederler (Uyarhigil, 2009: s.649).

Kurum kiiltiiriiniin ¢esitlerine baktigimizda ise su basliklar karsimiza ¢ikmaktadir.
Oncelikle direng gelir. Baz1 isletmelerde gerek kisisel sebeplerden gerekse siireglerden dolay1

dgisime diren¢ sdzkonusudur. Kisinin kendisini degerli hissetmesi, degisimden dolay1 gii¢
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alanin zayiflamasi, verimsiz i§ zamanin ortaya ¢ikmasi gibi hususlar bu konuda direng
gosterilmesingn sebepleri arasindadir. Sireklilik te gegmis donemlerden gelen asil olmasi
gereken siirecler kullanilirken gelecege dairde tasarimlar ve kabuller olusturmak
gerekmektedir. Kdltlrln icindeki en énemli basliklardan bir tanesi degisimdir. Ge¢gmisten
gelen statikocu yaklasimlar bu siiregte red edilri. Yenilikgi, ilerici bir bakis agist 6nemlidir.
Bazi isletmelerde ise muhafazakdr degerler degistirilmesi en zor degerler arasindadir.
Degisime silipheci bir bakis verdir. Mevcut sartlarin ve kiiltiiriin yagsanmasinin daha iyi

olacagi seklinde yayilimlar yapilmatadir.

Tum bu gercevede bakildiginda isletmenin kurulus tarihinden baslayan, gevre, dil,
degerler, normlar, yoneticiler, inanglar ve davranislar ile bu ger¢evede belirlenmis olan tiim
kurallar kiiltiirii olusturur. Kurum kiiltiiriiniin olusumu, degisimi ve yonetimi asamalarinda
caliganlar  ile  yoOneticiler  arasinda  ag¢ik, samimi ve  etkin iletisim
kurulmalidir. Caligsanlarin karar siireclerine katilmasi onlarin motivasyonu agisindan énemli
bir iletisim kanalidir. Ozellikle sdylemlerinde yenilik¢i ilerici bir dil kullanan ileitisimde
calisanlarin temsili konusunda da calismalar yapilmalidir. Ise alim, isten ¢ikartma, terfi,
performans, egitim atama vb. tiim insan kaynaklart siire¢lerinde ortak kiiltiir ve istikrarli

karar almaya 6nem gosterilmelidir.
2.2.4. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Sanayi devriminden sonra iiretimin yeniden tanimlanmasi, dar ve kiigiik ¢capli liretim
seviyesinden genis ve herkese hitap edebilecek iiretime doniisilmesi isletmelerde de
yapilacak islerin yeniden sekillenmesine gerek oldugu ihtiyacini ortaya c¢ikarmistir.
Yapilacak bu yeni tanimda uygun standartlarin beklirlenmesi, igsgoérenler kisminda bunlarin
nasil uygulanacaginin egitimi, kisilerin secimi ve devamliligi, motivasyonu gibi unsurlrin

yonetilmesi icin insan kaynaklar1 yonetimine gegis siireci baglamistir (Ayan, 2012: 5.25).

Insan kaynaklar1 degisim ve déniisiim siirecinde, departmanin en 6nemli gelisim
gosterdigi konu, bir yonetim anlayis1 haline gelmesidir. Fakat bunun da Otesinde insan
kaynaklari, stratejik yonetim uygulamalarimin gerceklestirilmesi ve stratejik kararlarin

alinmasi acisindan da 6énemli bir departman haline gelmistir. Bu sekilde ortaya ¢ikan bir
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kavram olarak stratejik insan kaynaklari, bir yonetim anlayis1 olarak insan kaynaklarinin
kurumsal yap1 igerisinde bir¢ok farkli departman ve birime etki edebilmesinin yani sira
isletmelerin yonetim kademesinin karar alma siireclerine olan katkisini1 da ifade etmektedir

(Yavan, 2012: s.8).

Genel olarak ele alindiginda stratejik insan kaynaklarimin niteliklerini asagidaki
unsurlar dahilinde degerlendirmek gerekmektedir, Isletmeler acisindan en dnemli ve en
belirleyici unsur ¢alisanlari, onlarin kapasiteleri, bilgi, beceri ve kisilikleridir. Stratejik insan
kaynaklar1 agisindan basarisizliklar ¢alisanlar1 sugu olarak degil, onlarin isletme igerisinde
yeterli almamis olmalartyla iliskilendirilmekte; boylelikle de kurum i¢i egitim siireglerine
onem verilmektedir. Stratejik insan kaynaklariyla birlikte, sadece isletmenin ¢alisan ve
istihdam ihtiyaci oldugu zaman diliminde degil, siirekli olarak isletmeye deger katacak olan
calisan adaylariin arayisi so6z konusudur. Stratejik insan kaynaklari agisindan ¢alisanlarin
ve isletmelerin ¢ikarlar1 ayni1 dogrultuda degerlendirilmektedir. Stratejik insan kaynaklariyla
birlikte departman, galisanlarin igerisinde yogun bir sekilde bulunmasi vesilesi ile yonetim

s0z sahibi olabilmektedir (Akdogan ve Cingdz, 2014: 5.100-101).

Siralanan tiim bu 6zelliklerine bakildiginda, stratejik insan kaynaklarimin bilindik
insan kaynaklar1 agisindan bir devrim niteligi oldugunu sdylemek miimkiindiir. Stratejik
insan kaynaklariyla birlikte hem sorumlulugu altindaki ¢alisanlarin hem de departmanin rutin
olarak yapmis oldugu islerin degerinin diizenli ve giiclii bir sekilde arttig1

g6zlemlenmektedir.

Ote yandan stratejik insan kaynaklari, isletmelerin ydnetim anlayislarinda
departmanlarin ve c¢alisanlarin goriislerinin ¢ok daha fazla 6n plana ¢ikarilmasi adina bir
firsat yaratmistir. Bu sekilde stratejik insan kaynaklarinin isletmelerin yonetim ve karar
verme mekanizmalarinda koklii olmasa bile gozle goriiliir ciddiyette bir degisiklik
gergeklestirdigini sdylemek miimkiindiir. S6z konusu degisiklik, taraflarin ¢ikarlarinin ayni
anda gozetilmesi ve buna istinaden sistemde bir esitligin saglanmasi adina son derece

yardimet bir sistem pargasi olarak degerlendirilebilecektir (Kegecioglu, 2006: 5.72-73).
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2.2.4.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki

Farkhliklar

Her iki kavram ilk bakista birbiri ile benzer goziikse de 6ziinde bazi farkliliklar
bulunmaktadir. Bir isletme agisindan bakildiginda Insan Kaynaklari faaliyetleri daha ¢ok
uygulama igerisinde operasyonel bir departman gibi goziikiirken Stratejik Insan Kaynaklar:
yonemi daha ¢ok projelerde bir danisman yol gosterici gibi calismaktadir. Stratejik Insan
kaynaklar1 uygulamalar1 daha ¢ok isletmenin doniismesi ve degisimi i¢in bazi teknikleri
uygularken diger yanda Insan kaynaklari faliyetleri bir isletmenin hedeflerini

gerceklestirmek i¢in yardimer fonksiyon olarak goriilebilir.

Bu sebeple Stratejik Insan Kaynaklar1 yonetimi konulara daha genel ve iist penceredn
bakiyor olur. Bir 6rnek verecek olursak, Insan kaynaklar1 calisanlar bir ise alimda sadece
pozisyonun doldurulmasi amaci ile ilerlerse siirece bagli adimlar1 yerine getirirler. Bunun
yaninda Stratejik Insan Kaynaklar1 uygulamalarinda ilerideki karsilasilabilecek durumlar,
calisanin katilmasi halinde nasil bir siliregten gecilecegi konularda bastan tarsarlanip

gerekirse siirecin diginda da yol izleyebilirler.

Birgok isletmede Insan Kaynaklar1 uygulamalarindan beklenen isletmenin politika ve
uygulamalrinin disina ¢tkmadan, siiregleri olabildigince sadik yirutmeleridir. Satragjik insan
Kaynaklar1 uygulamalarinda ise kisiler isletmenin birgok alani konusunda bilgiye sahiptirler,
finans, operasyon, satilama, bilgi teknolojileri.vb bu bilgilerini de bu siireclere yansitirlar.
Buna ilave olarak isletmenin ansil degisecegi neleri yaparsa kiiltiir konusunda degis

gosterecegini tasarladikalrin bu yonde de siirecleri degerlendiriler.

Kayitlarin saklanmasi, bordorlama, isletme icindeki prosediirler gibi temel diizeyde
beceri ve kabiliyetler degisim gostermek isteyen isletmeler i¢in yeterli degildir. Bunlarin
yaninda vizyon sehibi, liderlik vasiflart bulunan, problemleri ¢dzen Insan kaynaklari

departmanlari ve uzmanlarina her isletme ihtiya¢ duymaktadir.

Gelenelsel yapida insan maliyet unsuru olarak goriiliirken, stratejik bakis acisinda
insan isletmeye rekabet avantaji saglayacak konumdadir. insan Kaynaklar1 isletmelerin kisa

vadeli ve acil ¢ozimleri icin ¢zouim Uretirken, stratejik bakista bu uzun vadeli planlar ve
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beklentileri karsilamaya odaklanmistir. Genellikle insan Kaynaklar siireglere odaklanmistir
ve Stratejik bakis acistyla bu daha ¢cok sonucun 6nemli hale gelmesini saglamistir. Siirecteki
isler ve yapilan islemlerin sonucu nasil degistirdigini analiz edilir. Bu sebeple geleneksel
yaklasimda linsan kaynaklari riskleri {izerine almaz, ama stratejik bakis buna izin vermez ve

alacaginiz kararlarin yaninda riskleri de tasir.

Sitem gelistirme noktasinda ise geneksel anlayis de§isime karsi daha kapalidir,
geleneksel teknikleri uygular, ya belirlenmis tanimlanmis veya bagka firmalarda uygulanan
basarili uygulamalar1 uygulamaya yonelirken stratejik bakis acisi1 yeni yontem ve kuruma
0zgu, tek ¢oziimler cabasi igerisindedir. Teknolojiyi yakindan takip eder ve digerlerinden

farklilasmaya ¢aligir.

Insan kaynakaalrinin gérev ve sorumluluklar1 isletmenin amaglari ile orantilidir.
Cogu yapida Insan kaynaklarina yeterince dnem verilmemesi, az gorevinin olmasi, zayif ve
yeterince 6nemsenmemesinin sebebi kendisine verilen rol ve beklenti ile alakalidir. Insan
Kaynaklarma stratejik olarak bakan yapilarda ise yonetime ve alinan kararlara daha yakin

giiclii ve s6z sahibi bir yapilanma olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Bret ve Schraeder, 2009:

s.12).
2.2.4.2. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi ile Amaclanan Faydalar

Isletmelerin Insan Kaynaklar1 yonetimlerini gelistirme amaci isgdrenlerin isten
tatmin olma seviyelerini artirmak, calisanlarin, gruplarin bir biitiin olarak organizasyonun
verimli ve performansini yiikseltmek suretiyle isletmenin karliligini artirmak amacini

tagimaktadir.

Bunlara ilave olarak elde edilmek istenen diger amaclar su sekilde agiklanabilir.
Calisani, insan1 isletmenin rekabet avantajinin kaynagi olanigletmenin en degerli varliklar
olarak ydnetmek. Departman politikar1 ile isletme politikalarin1 ve kurumsal stratejileri
beraber degerlendirip uyumlu hale getirmek. Belirlenmis olan politikalar, isletmenin
proseddrleri ve uygulanan sistemler ve siiregler arasinda uyum saglamak. Degisime hizli
reaksiyon verebilecek daha esnek organizasyon yapisi olusturmak. Isletme igerisinde ve

cergevesinde takim ¢alismasi ve is birligini tesvik etmek. Tiim calisanlarda miisteri odaklilik
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fikrini benimsetmek. Calisanlarin kisisel gelisimlerini yonetmelerini saglamak. Performans
odakl1 bir kiiltiirii desteklemek buna uygun stratejiler olusturmak. I¢ iletisimi 5nemsemel ve
bu yolla, calisanin katilimini arttirmak. Calisan bagliligini arttirmak. Alt yoneticilerin
sirketin Insan kaynaklar1 politikalarini1 sahiplenmelerini saglamak ve bu sayede onlarmn

sorumlulugunu arttirmak. Y 6neticilerin kolaylastirici roliinii arttirmak.
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BOLUM 3.ARASTIRMA YONTEMI

3.1. Arastirmanin Yontemi

Calismada nitel yontemlerden betimleme yontemi ile Kurumsal itibar ve Insan
Kaynaklar1 arasindaki iligski irdelenmistir. Betimsel yontemler, aragtirilmak istenen ve
Uzerinde durulan problemin, var olan, mevcuttaki durumunu ortaya koymaya yoneliktir.
Betimsel yontemlerin en temel Ozelligi, mevcut, halihazir durumu, i¢inde bulundugu
kosullar g¢ercevesinde ve oldugu gibi calisilmis olmasidir (Séonmez ve Alacapinar, 2018:
S.67). Tarama modeli ve betimsel aragtirma yontemi; Mevcutta var olan bir durumu veya
gecmiste olusmus olan bir durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi amaglayan aragtirma
yontemi yaklasimlar1 arasindadir. Arastirmaya konu olan olay, birey veya nesne iginde
bulundugu kosullar ¢ergevesince ve oldugu, goriindiigii gibi tanimlanmaya, acgiklanmaya
calisilir. Konuyu, kisiyi veya nesneyi, herhangi bir sekilde degistirme, mevcut sartlarinin

disinda degerlendirme veya etkilemeye yonelik ¢aba gosterilmez (Karasar, 2017: 5.109).

Aragtirma yontemleri arasinda yer alan betimsel arastirma, iizerinde arastirma yapilan
konuyu miimkiin oldugunca tiim hatlartyla ve objektif sekilde tanimlar. Bu yontem egitim
alaninda ytrtiitiilen arastirmalarda siklikla kullanilir. Bunun sebebi kisilerin, topluluklarin
hem ortamlarin, hem de bu ortam igerisindeki oOzelliklerini objektif olarak inceler
(Buyukozturk vd, 2018: s.24). Betimsel modelde hedef, arastirma problemini ve bu
problemle ilgili tiim durumlari, degiskenlerini ve bunlar arasindaki iligkileri tanimlayarak
konuyu ele almaktir. Aragtirmacilarin amaci bir konudaki mevcut durumu derinlemesine

arastirmak oldugundan genellikle bu yonemi kullanirlar (Ural ve Kilig, 2006: 5.19).
3.2. Evren ve Orneklem

Arastirma, Tiirkiye’de yer alan havalimanlar icerisinde Istanbulda bulunan,
kurulmasinin ardindan yolcu sayisi ile kisa siirede Tiirkiyenin ikinci biiyiikk havalimani
konumuna ulagan, 2019 yilinda CAPA tarafindan yilin en iyi havalimani 6diiliine layik
goriilen, yine 2019 yilinda zamaninda kalkis orani ile diinyanin en iyi performansini gosteren,
yerli ve yabanci1 yolcu sayilari ile Avrupa’da onkinci siraya yiikselen ve son donemde yapmis

oldugu basarili ¢alismalar ile 40’1n iizerinde aldig1 &diil ile éne ¢ikan ve Istanbul Sabiha
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Gokgen Uluslararas1 Havalimani Isletmesi, Insan Kaynaklari departmaninda ele alinan insan
kaynaklar1 fonksiyonlarina iliskin uygulamalar se¢ilmistir. Bu kapsamda, boliimde yapilan

faaliyetlerin Kurumsal Itibar iizerinde oldugu diisiiniilen etkileri degerlendirilmistir.

Calismada ayrica olasiliksal olmayan ornekleme ydntemlerinden biri olan amach
ornekleme yontemi tirlerinden biri olan tipik durum o6rnekleme ydntemine de
basvurulmustur. Yildirim ve Simsek’e (2018: 5.94) gore; amaclh 6rnekleme, nitel arastirma
gelenegi icerisinde ortaya ¢ikmistir. Bu yontemin, zengin bilgiye ve igerige sahip oldugu
diistiniilen durumlarin, her yonden derinlemesine ¢alisilmasina olanak vermesi en énemli bir
ozelligidir. Bu nedenle de amagli 6rnekleme yontemi ¢ogu zaman olgu ve olaylarin
kesfedilmesinde ve agiklanmasinda faydali olmaktadir. Amagh 6rnekleme yontemlerinden
birisi olan, tipik durum 6rneklemesinde ise amac, istatistiksel genelleme yapmak degil daha
cok ortalama durumlar iizerinde ¢aligma firsatini1 kullanarak segilen, 6zel bir durum hakkinda

yeterli bilgiye sahip olmak, sozii edilen olay1 kesfetmek ve agiklamaktir.
3.3. Verilerin Toplanmasi

Arastirmada kullanilan veriler Istanbul Sabiha Gokcen Havalimani Ust Yonetimi ve

Insan Kaynaklar1 departmani yoneticileri ile yapilan goriismelerden elde edilmistir.
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BOLUM 4. BULGULAR VE YORUM

Havacilik sektoriinde kurumsal itibar {izerinde insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin etkisi
amactyla yapilan bu arastirmanin bu béliimiinde 6rnek olarak belirlenen Istanbul Sabiha
Gokcen Havalimani Insan Kaynaklar1 departmaninda yiiriitiilen faaliyetler ve Kurumsal
Itibar’a etki ettigi diisiiniilen ¢alismalar hakkinda elde edilen bulgular (zerinde

durulmaktadir.

Arastirlamada nitel aragtirma gelenegi igerisinde yer alan ve zengin bilgiye sahip
oldugu diisiiniilen durumlarin derinlemesine c¢alisilmasina olanak saglayan Amagh
Ornekleme yontemi kullanilmistir. Bu anlamda yolcu sayist acisindan biyukliik, faaliyet
alanindaki bazi1 hizmetlerde Oncii, yurti¢i ve yurt disi faaliyetlerinin bulunmasi ortaklik
yapisinin yabanci olmasi sebebi ile Istanbul Sabiha Gék¢en Havalimani Insan Kaynaklari
departmam1 Kurumsal Itibar ve Insan kaynaklar1 uygulamalar1 yéninden ornek olarak

belirlenmistir.
4.1. istanbul Sabiha Gokcen Havalimam

2008 yilindan Savunma Sanayii Miistesarlig1 tarafindan yap, islet, devret modeli ile
diizenlenen ihalede Tirkiyeden Limak Holding, Hindistanli alyapi isletmeleri arasinda
bulunan GMR Infrastructure ve Malezyali havalimani isletmecisi Malaysia Airports
Holdings Berhad ortaklig ile kurulan ISG sirketi 20 yil siire ile havalimani isletme hakkini

kazanmaistir.

Kazanilan ihale ile sadece terminal isletme hakki degil bunun yaninda, kargo
operasyonlari, yakit ikmal sahasi, otel, 6zel yolcu tesisleri de bu igsletme hakkinin igerisinde

bulunmaktadir.

Bulundugu Sehir: istanbul

Hizmete Giris Y1li: 2001, Yap Islet Devret ihalesi: 2008
Havalimani Statiisii: Sivil

ICAO Kodu: LTFJ, IATA Kodu: SAW
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Trafik Tipi: I¢/D1s Hat

Cografi Koordinatlari: 405354N-291833E (WGS-84)

Sekil 15. Sabiha Gokg¢en Havalimani Krokisi

Kaynak: https://www.bloomberght.com/haberler/haber/2195374-sabiha-gokcen-avrupa-
nin-en-buyuk-12-nci-havalimani-oldu ; Erisim tarihi:15.11.2019

Istanbul Sabiha Gok¢en Havalimani Tiirkiyenin en biiyiik ili olan Istanbul’da faaliyet
gosteren iki uluslararasi havalimaninda bir tanesidir. 2019 yil1 yolcu trafigine bakildigindan
Turkiye’nin ikinci biiyiik havaliman1 konumundadir. Avrupanin da 12. biiyiik havalimanidir.

(www.bloomberght.com)
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4.1.1. Tarihce ve isletme Faaliyet Alanlan

2008’de kurulan Gcli konsorsiyum 2014 ‘de GMR’in , 2015 basinda da Limak
Holding’in sirketteki hisselerini Malaysia Airports Holdings Berhad’a devretmesi ile
MAMHB, hisselerin %100’ (ine sahip olmustur.

SSM ile yapilan anlasma geregi 20 yillik isletme hakki bulunan ISG bunun karsiliginda
1 milyar 932 milyon Euro bedel 6demeyi taahiit etmistir. Bu bedele ilave olarak ISG 336

milyon Euro seviyesinde yeni yatirimlar yapmak {lizere anlagsmustir.

Yatirimlarin iginde yolcu kapasitesini artiran 320 bin m?’lik terminal binas1 ve ekleri
uluslararasi normlarda hazirlanmig ve 2019 tarihinde igletime alinmistir. Terminal binasina
ek olarak 128 adet kontuar ve kiosklar, yurt disina ¢ikacak yolcular igin 74 pasaport kontuari,
yiyecek ve igcecek alanlari, Duty Free alani, CIP bolimi, VIP binasi, konferans salonu,

otopark alani , Otel ve terminal binasinin ekleri kopriiler bulunmaktadir.

Istanbul Sabiha Gokg¢en havalimani yolcu rrakamlari ile Avrupa’nin en hizl biiyiiyen
havaliman1  olmustur. Sabiha  Gokg¢en  Havalimam 7  yil st  diste,
2009,2010,2011,2012,2013,2014 ve 2015 yillarinda bu basariya ulagmistir. 2019 yilinda 30
milyon yolcu ve iizeri havalimanlari kategorisinde CAPA tarafindan diizenlenen ve bagimsiz

juriler tarafindan yapilan degerlendirmede Diinya’nin en iyi havalimani olarak belirlenmistir.

Sirketin %100 hisselerinin sahibi MAHB ise, 1991 yilindan bu yana havalimani
isletmeciligi yapmaktadir. 5’1 uluslararas1 39 havalimani isletmektedir. MAHB tarafindan
isletilen Kuala Lumpur Havalimani1 1998’den buyana her yil diinyanin en iyi 10 havaliman
arasinda gosterilmektedir. 2005 ve 2006 yillarinda iki yil iist iiste “Diinyanin En lyi

Havalimani” olarak belirlenmistir. (www.malaysiaairports.com.my)
4.1.2. istanbul Sabiha Gokcen Havalimam Insan Kaynaklar1 Yapisi

Organizasyon yapisinin dogru olusturulmasi, isletme faaliyetlerinin tanimlanmast,
organizasyon semasinin is akislarina gore hazirlanmis olmasi, departmanlarin sorumluluklari
ve iliskilerinin gosterilmesi agisindan isletme i¢in 6nemlidir. Calisanlarin gérev tanimlari

organizasyon semasl baz alinarak olusturulur. Performans degerlendirme hiyerarsisi,
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hedeflerin belirlenmesi ve dagitiminda organizasyon semasi Onemlidir. Uluslararasi
baglantis1 bulunan organizasyon semalar1 digerleri ile kiyaslandiginda yapi itibariyle
farkliliklar gosterebilir. Genellikle mezkezi yapilanma tizerine hazirlanan yapilarda
istiraklerde yoneticileri bukunur ancak bunlar ana firmadaki yapiya baghdirlar.
Organizasyon semalar1 bireysel olarak diizenlense de isletme iginde uyumun nasil
yakalanacaginin ve bu anlamda olusturulmus birimlerin birbirleri ile nasil bir uyum
icerisinde ydrutlleceginin bir gostergesi olmasi agisindan da onemlidir. Her isletmenin
kendisine 6zgii karar alma sekilleri bulunmaktadir bu sebeple isletmelerde organizasyon
yapist karar alma, yetki ve sorumluluklarin dagitilmasi agisindan da bilgiler vermektedir.

ISG’de genel organizasyon semast asagidaki gibidir;

Yonetim Kurulu

Yonetim Kurulu
Uyes

igDenetim  f============ CEQ  pr====mmmmmmmcmcmmecce e Genel Sekraterlik

Itibat Ofisi

Toinimeter | | Hukuk Direktorlii
Direktarliga
[ | | | |
CFo Operasyon Direki5riia Ticar igler Direériag IT Direktbriaga iK Direkt5ragi Haveodik Pazariama_|
e - - - — Direktariogi
) R Kurumsal iletigim Kalite Glvence
Mal Igler Direklorag Madarloga Midiriog

Sekil 16. ISG Genel Organizasyon Semast
Kaynak: ISG Organizasyon Kitapg¢igi, 2018: 3
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Organizasyon semasinda Mali Isler, Teknik Hizmetler, Operasyon, Ticari Isler, Bilgi
Teknolojileri, Insan Kaynaklari, Havacilik Pazarlama ve Hukuk CEO’ya direkt olarak
raporlamaktadir. I¢ Denetim ve Genel Sekreterlik Yonetim Kuruluna direkt bagl iken CEO
‘ya idari olarak baglanmistir. Ayrica miidiirliik seviyesinde Kurumsal Iletisim Miidiirliigii ve

Kalite Yonetim Sistemleri de CEO’ya direkt bagli ekipler arasinda yer almaktadir.

Karar mekanizmalarinin gdosterilmesi acisindan da organizasyon yapilart onem
tasimaktadir. Genellikle yatay organizasyonda daha hizli kararalin1 ¢iinkii karar yetkisi
asagiya dogru indirgenmistir. ISG nin yapisina baktigimizda Genel Miidiire bagli yataydal0
birim bulunmaktadir. Her fonksiyon direktorlitk bazinda yoneticiler ile temsil edilmektedir

ve yatayda genislemis bir yap1 karsimiza ¢ikmaktadir.

ISG’de insan Kaynaklar1 departmaninin organizasyon semasi asagidaki gibidir;

CEO

INSAN KAYNAKLARI
DIREKTORLUGU

]
) ALISAN ILISKILERI
IINSAN KAYNAKLARI CGALISAN ILISKILER]

EIRTR! 6 & BORDRO
IUDURLUGU MUDURLUGU
I I
| | | |
T A 1 . i o i arE A CALISAN ILISKILERI DOKJI\-’ANTAS“ON &
INSAN KAYNAKLARI IDARIISLER SEFLIGI % BORDRO ARSIV

Sekil 17. ISG Insan Kaynaklar1 Organizasyon Semasi
Kaynak: ISG Organizasyon Kitap¢igi, 2018: 3

Insan Kaynaklar1 departmam1 CEQ’ya direkt raporlamaktadir. Ona bagl iki temel
fonksiyon vardir. Bunlardan birtanesi Bordro ve Ozliik isleri digeri Insan Kaynaklar

Miidiirliigiidiir. Insan kaynaklar1 Miidiirliigiinde ise alimlar, performans ydnetimi, egitim,
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gibi fonksiyonlarmn yanisira idari isler de bu birim altindadir. Insan Kaynaklari

fonksiyonlarina iliskin tiim faaliyetler bu iki ana yap1 icerisinde dagilmis durumdadir.
4.1.2.1. Insan Kaynaklar Biriminin Amaclar1 ve Yurutlen Faaliyetler

Istanbul Sabiha Gokg¢en Havalimani Isletme sirketinde insan kaynaklari yonetimi
anlayis1 sdyle 6zetlenmistir. Insan kaynaklar1 alaninda yapilan uygulamalar1 sektdr ayirt
etmeksizin takip etme, havacilik sektoriinde yapilan farkli islerde ise, sektore ve sirkete 6zgii
gereksinimlerde hizli yanit saglanmasinin yani sira, sirketin stratejik hedeflerini ve isletme
performansim1 pozitif anlamda destekleyecek yaklasim ve uygulamalarin kazanilmasi

seklinde 6zetlenebilir. Belirli bash alanlarda hedefler asagidaki gibidir.

Nitelikli isgiiciiniin isletmeye kazandirilmasi konusunda Insan Kaynaklari
departmanin en temel amaci, nitelikli, kurum Kkiltirine uygun ve potansiyeli yiksek
isgiiclinii isletmete ¢ekilmesini saglamak ve ¢alisilmak icin tercih edilen bir igveren olmak
olarak tanimlayabiliriz. Isletmeyi ileriye tasiyacak, kurumsal degerleri Gnemseyen ve
sahiplenen, adaya gore is degil, ise en uygun nitelikteki aday1 segmek ve ise sorunsuz
yerlestirme bu siiregte departmanin Onemsedigi ise alim alanindaki basliklardir. Aday
belirleme ve ise yerlestirme siirecinde sadece lokal degil uluslararasi bakis agisi ile hareket
ederek, proaktif yaklasimiyla gelecege yonelik gereken isgiicii ihtiyaglarini karsilamak,
calisanlarin bireysel gelisimlerine katki saglayip yatirnm yapmak, calisanlarin siirekli
gelisimini desteklemekte amaclar igerisinde yer almaktadir. Calisanlarin hedeflerine
ulasabilmeleri i¢in gerekli firsatlar1 ve gerekli ortami olusturmak, performans takibi ve
degerlendirme sistemi ile diizenli sekilde calisanlarin performanslarinmi takip etmek ve her
tiirlii dialogda agik iletisimi destekleyip yetenek havuzunu giincel sekilde tutup ¢alisanlarin
gelisim alanlarinda onlara mentorliik yapabilmek Insan Kaynaklari Departmani’nin ana

sorumlulugu arasinda yer almaktadir.

Organizasyonu gelistirme ve giiclendirmede konusunda Insan Kaynaklari
departmaninin amaci, sirketlerin basarisini stirekli kilmak i¢in organizasyonu takip ederek,
insan kaynagini, sistem ve is siireclerini analiz edip gereken ihtiyaclar dogrultusunda

yapilandirilmasimi saglamak, yiliksek potansiyelli ve yetenekli ¢alisanlarin performansini

82



yakindan takibini saglamak ve isletmenin giincel ve gelecek donemdeki ihtiyaglar
dogrultusunda kariyer planlamasi yapmak, calisanlara uygun isletme igi atama, terfi,
gorevlendirme ve rotasyon gibi uygulamalar1 dogru sekilde yonetilmesi saglama Insan

Kaynaklar1 departmani 'nin 6nceligi olarak tanimlanmaktadir.

Ucret politikas1 konusunda Sabiha Gokgen Havalimani insan Kaynaklari departmant,
gerek bireysel gerekse kurumsal performanslar1 diizenli, objektif ve adil bir sekilde 6lgerek
degerlendirmek ve isletmede gorev alan c¢alisanlarin yaptiklari isleri, is degerlendirme
metodlar ile tanimlayarak kendi aralarinda siralamaktadir. Degerleme sonucunda olsan
sonu¢ ile Ucret Yonetimini gerceklestirir. Deneyim gerektiren, bosalan (st pozisyonlara
aranan yonetici ve ara yonetici pozisyonlari igin prensip olarak i¢ kadrolar arasindan segerek

islemlerin yiiriitilmesini saglamaktadir.

Odil yednetimi ve miikafat konusunda ise, nitelikli ve Kkaliteli isgiiciinii isletmeye
kazandiracak ve calisanlarin daha bagli hissedebilecekleri 6diil miikafat sistemi kurulmasi,
her bir calisanin kendisini ilgilendiren ise sonuclarina yonelik sorumluluk bilincinin
gelistirilmes ve isletme icerisinde bulunduklari siire zarfindan kurum kiiliitiir ve kurum
tarafindan yayinlanmis prosediir, ilk eve kurallar cercevesinde 6dullendirilmesi Insan

Kaynaklar1 departmani’nin diger amagclariigerisinde yer alir.

Son olarak galiganlarin motivasyonunu ve bagliligini artirma husunda ise, ¢alisanin
tlm siireglere katilimini saglamak, etrafiyla paylasimci olmasini saglamak, agik, farklilik ve
yenilige, tretkenlige deger veren bir kiiltiiriin olugmasini ve tiim departmanlarinda
genisletmek ve isletmede gorev alanlari ilk siraya koyarak sikayet, tavsiye ve beklentileri
dinleyip isletme ile ile ¢alisan arasindaki baglilig1 artirict yaklagimlart devamli gelistirerek,
giivenli, etik degerlerin 6nemsendigi, is ve 0zel hayat arasindaki dengenin dikkate alindig:

is ortamin1 olusturmak Insan Kaynaklar1 *nin hedefleri arasinda yer almaktadir.

Istanbul Sabiha Gokgen Havalimani insan Kaynaklari departmaninda vyiiriittilen

faaliyetleri inceledigimizde;
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4.1.2.1.1. Ts Analizi ve is Dizaym

Isletmeler belirlenmis olan amaclarini gerceklestirebilmek igin isgdrenler, isletmede
yapilan isler birimler faaliyet alanlarina gore gruplara ayrilmistir. Her iletme faaliyetlerinin
daha etkin yiirebilmesi i¢in departmanlarin gorevlerini yapilan isleri en detayli sekilde
bilmesi ve gorevleri tanimlamis olmas1 gerekmektedir. Is analizi calismalarina bu dzellikleri

bilmek adina gerek duymaktadirlar.

Cogunlukla is analizlari iki yaklasim ile incelenmektedir. Bunlardan ilki insan
Kaynaklar1 c¢alismalarinda degerlendirilmek iizeredir. insan kaynaklar1 departmani is
analizlerini licret yonetiminde, egitimlerde ve kaynak planlama asamalarinda ihtiya¢ duyar.
Ikinci olarak ise daha ¢ok genel amacli kullamlmaktadir. Daha ¢ok miihendislik islerine
iliskin kisimlarda kullanilir. Verimlilik analizleri, darbogazlarin belirlenmesi is 6lgtimleri

gibi daha teknik seviyede is analizine ihtiya¢ duyulur (Uyarligil, 2009: s.51)

Asagidaki tabloda Is analizinin gesitli insan kaynaklar1 faaliyetleri ve isletmesel bazi
unsurlar ile iliskisi ele alinmaktadir. Bu sayede Is analizlerinin isletmede kullanim alanlari

belirlenmeltedir.

Belirli bir is veya birbiri ile bagl islerden olusan sistemlerin hem c¢alisanlarin is
deneyimlerini hem de islerindeki verimliliklerini artirmak i¢in is yapis selillerinde dgisimleri,
i1 ortamindaki degisimleri kapsayan faailiyetlere ise is dizayni denilmektedir. (Hakman,
1987: 5.96)
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Sekil 18. Is Analizi Insan Kaynaklar1 Yénetimi ile Olan Iliskisi
Kaynak: Uyarligil, 2009: s.51

Is dizaym yaklasiminda ilk amag isi basitlestirmektir, bunu saglayabilmek icin isleri
oncelikle boltnebilir hale getirip en basit gorevlere ayirip sonrasinda bu ayede etkinliklerinin
artirilmasi saglanmalidir. Sonrasinda galisanlarin rotasyonu gelmektedir. Calisanlarin siirekli
ayni Isleri yapmalar1 yerine degisik Isleri belirli donemlerde yapmalar1 ise olan
konsantrasyonlarint da artiracaktir. Organizasyon igerisindeki kaynaklara bakilarak isi
zenginlestirme veya genisletme rutin, monoton ve tekrarli islerin ¢alisanda yarattig1 olumsuz
duyguyu ortadan kaldirmasi i¢in 6nemli motivasyon kaynaklarin bir tanesidir. Organizasyon

yapist elverdikge bu ¢esitliligi saglamak calisanin motivasyonu i¢in 6nemlidir.

Is analizi uygulamalar1 isletmenin deviralindigi giinden itibaren Istanbul Sabiha
Gokcen Havalimani Insan Kaynaklar1 uygulamalari arasinda yer almaktadir. Bu kapsamda
tum departmanlar ve isler i¢in tanimlanmis olan is siirecleri bulunmaktadir. Asagidaki
ornekte Bilgi islem departmaninda bir ariza siirecinin nasil ilerledigi goriilmektedir. Bu is

akisina bakildiginda siirecle ilgili tiim departmanlar, yapilan islemler goriilmektedir. Her bir
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kutunun igerisindeki iglem siireleri ne kadar siirede tamamlanmas1 gerektigi ve islem tiiriine

gore siirecin toplam siiresi de ayrica tutulmaktadir.
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Sekil 19. ISG Ornek Is Akis Semas1

Kaynak: ISG IT departmani Is Akis Semalar1 Kitapgigi, 2018:22

Istanbul Sabiha Gok¢en Havalimani Insan Kaynaklar1 bu sayede organizasyon iginde
tanimlanmis olan departmanlari, buralarda yapilan islerin tim adimlarini takip
edebilmektedir. Bu c¢alisma kaynak planlamasinda, egitimlerde, gorev tanimlarinda,
performans sistemlerinde ayrica iicretlendirme sistemleri igerisinde is degeleme de veri
olarak kullanilmaktadir. Buna ilave olarak o6zellikle is dizaym1 caligmalarinda da bu

analizlerden faydamlmaktadir. Islerin birlestirilmesi verimliligin artirilmasi veya Yalin
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yonetim ¢aligmalarinda siireglerde olusan darbogazlar, tekrar eden isler veya siirece deger
katan adimlarin tespitinde is analizleri ve akislari kullanilmaktadir. Verimsiz adimlar
kaldirildig1 takdirde is siirecini etkilemeyecek adimlarin tespitinde énemli bir girdi olarak

kullanilmaktadir.

Yeniden yapilanma siireclerinde ve organizasyon degisikliklerinde, ileride is giicii
piyasalarinda ¢ok daha sik yer alacak olan evden c¢alisma, esnek calisma veya yar1 zamanli
caligmalarda hangi siireclerin bu tip caligmalara gireceginin belirlenmesinde is analizi ve

stire¢ ¢alismalart girdi olarak kullanilacaktir.
4.1.2.1.2. Planlama ve Isgoren Secim

Isletmelerin ihtiyag duydugu ise uygun nitelikte ve oOzellikte kisilerin isgiicii
piyasalarindan arastirilmasi, se¢ilmesi ve ise alinmasina yonelik faaliyetleri kapsamaktadir.
Ik adimu ihtiyacin belilenmesi olarak gériilmektedir. Isletmede hangi pozisyonda kag kisinin
ve hangi niteliklerde kisilerin ¢alismasi gerekliligine yonelik norm kadro c¢alismast yapilir.
Bu siirecin yapilabilmesi i¢in is siiregleri bu siireclerde is yapis siireleri ve cesitli yokluk
faktorlerini ekledikten sonra departman veya siireclerde calisacak kisi sayist belirlenir.
Bununla beraber siirecin etkileri diisiiniileren burada gorev yapacak olan kisilerin kisilik
ozellikleri de tespit edilmeye calisilir. Ornegin dikkat gerektiren muhasebe gibi mevzuat
bilgisi gerektiren vergi, hukuk gibi islerde arastirmaci vb 6zelliklerin de adaylarda aranmasi

gerkmektedir.

Planlama sonrasinda Insan Kaynaklar1 departmani tarafindan aday arastirma siirecine
gecilir. Gerek i¢ kaynaklardan gerekse dis kaynaklardan yeterli biiylikliikte aday havuzu

olusturulup istenen niteliklere yonelik bu aday havuzunun igerisinden se¢im yapilmaktadir.

D1s kaynaklardan temin yapilacak ise agsagidaki 6rnekte oldugu anlagmali olunan is
arama siteleri lizerinden veya isletmenin kendi internet sayfasindan yayinlana ilan ile, isin
tanimi ve aranan pozisyon i¢in adayda olmasi gereken zelliklerin yer aldig1 ilan metni Insan
Kaynaklar1 departmani tarafindan hazirlanir ve yaymlamir. ilan metni hazirlanirken is
stiregleri goz oniinde bulundurulur bunun yaninda 200 {izerinde gorev i¢in belirlenmis olan

40 yetkinlikten faydalanilmaktadir. Her pozisyon i¢in en az 5 tane yetkinlik belirlenmistir.
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Bu yetkinliklerin organizasyon icerisindeki kademelere gore davranig gostergeleri
belirlenmistir. Hangi pozisyon ve kademe i¢in arastirma yapiliyor ise bunun karsuiligi olan

davranig gostergesi adaylarda aranan 6zellikler igerisinde yer almaktadir.

mmisTanBuL  Receptionist

- SARIH
Ll B COKCEMN
AIRPORT HOTEL

istanbul Sabiha Gékcen Airport Otel - Receptionist

Job Definition

We are a multinaticnal airport concessionaire asset management company locking for a
Receptionist to join our team. Reporting to the Assistant Manager of Hotel, the successfu
candidate wi

Qualifications

*Minimum high school graduaticn

*Experience in the same position is preferred.

*Proficiency of using Opera program

*Ability to work in multinational environment

*(Calm, efficient and well organised

*Excellent personal presentation and communication skills
*A passion for delivering exceptional levels of guest service
*Able to work according to different shifts,

*Fluent English is a must, a second language will be an asset

[h

*Residing in Istanbul Anatolian side

13 Aralik 2019

Fulltime
f Perzon © Unspecified
Consultation Officer, Staff, On Office Staff, f o
Recepticnist. Receptionist Auxiliarys:
o RC-03

Mame stanbul Sabina Gékcen Airport Ozel is ilanlar

Sekil 20. ISG Ornek Is Ilan

Kaynak: https://www.secretcv.com/istanbul-sabiha-gokcen-airport-otel/receptionist-is-
ilanlari-1211147
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Yetkinlik, bir iste yeterli ve etkili performans icin gereken spesifik becerileri ortaya
koymaktadir. Yetkinliklerin kullanimi, performans oOl¢iimiinii standartlastirmanin, bir
organizasyonda mevcut personelin becerilerinin gelistirilmesinin ve egitilmesinin ve daha da
onemlisi personel alimina kaynak olusturmanin 6nemli bir yoludur. Yukarida 6rnek bir

yetkinlik i¢in belirlenmis olan seviyelerdeki davranis gostergeleri bulunmaktadir.

Tablo 5. ISG Ornek Yetkinlik

IBireysel Gelisim
Tanim: Bilgi ve becelerini her zaman giincel tutmak, gelisim icin zor gorevleri tistlenmek ve geri

bildirimleri kabul ederek kendini mesleginde daima gelistimektir.

Seviye 1-2: Isini ve kendini gelistirmek igin geribildirime aciktir. Kendisinden beklendigi
seviyede, yaptifl iste kendini degerlendirir ve gelisim imkanlarin arar.

Seviye 3: Gelisim olanaklarim arastirir ve katihm konusunda son derece isteklidir. Mesleki
gelisim imkanlarim kendiliginden takip eder. Yaptig: islerin sonucunda geri bildirim bekler.
Geribildirimleri dikkate alir ve sonraki galismalarmi buna gére sekillendirir.

Seviye 4: Kisisel gelisime ¢ok 6nem verir. Proaktif ve stirekli gelisime acik bir yapiya sahiptir.
Bagkalarinin zamanim yonetir ve baskalarini etkin 6z-y6netim stratejileri haklkinda bilgilendirir
ve yonlendirir.

Seviye 5: Onceden olaylan diistiniir ve ortaya giktiklarinda olaylar ve gérevler igin iyi
hazirlanmms ve organize olmustur. Piyasa kosullarim her daim takip eder ve buna gére sirket
icerisindeki ¢alismalarin giincellenmesini saglar.

Ornek Davramslar

- Geri bildirimlere agiktir. Hatalarindan dersler ¢ikararak kendini olumlu yénde
gelistirmeye 6zen gdsterir.

- Meslegiyle ilgili gelismeleri yakindan takip eder.
- Kisisel gelisim egitimlerine katilir.
- Stirekli kendini yenileyen ve gelistiren bir yapiya sahiptir.

Kaynak: ISG Yetkinlik Sozliigii, 2018 :5

Isgiicii planlamasi organizasyon icerisinde cesitli kaynaklardan toplanilan veriler,
tahminler, analizler ve yonetici talepleri ile insan kaynaklari tarafinda uygulanacak olan

yedekleme planlari, kritik pozisyonlarin yedeklenmesi ar-ge faaliyetlierinde kullanilacak
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olan galigsanlarin ne kadar kisi olacagina yonelik ¢alismalar ile yiiriitiiliir. Amag isgiicii talebi
ile isgici arzin1 esitlemektir. Dengelendiigi durumlarda ¢alisan memnuniyeti, motivasyon
baglilik gibi durumlar gézlenlenmektedir. Talebin arzdan biiyiik oldugu durumlarda isgiicii
ac1g1 meydana gelir ki bu durum fazla mesai, izin siirelerinin kisalmasi, memnuniyetsizlik,
is kazasi riski artig1, degisim oraninn hizlanmasi gibi durumlar1 beraberinde getirebilir. Arzin
talepten biiyiik oldugu durumlarda ise isgiicii fazlaliligi meydana gelir bu durumda isten
cikartma, izin ve tatil siirelerinin uzamasi verimsiz c¢aligma gibi durumlarin olugsmasina
sebebiyet verir. Isgiicii planlamasi dengeli is hayat1 ve c¢alisma ortami olusturmak igin

tizerinde 6nemle durulmasi gereken bir mithendislik ¢alismasidir.

INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI

!

PERSOMEL ACIGI PERSOMEL ADAY |~ iC KAYNAKLAR | | ADAY HAVUZU
OLUSMASI ™ TEMINTALEBi [ ARASTIRMA ve v
BULMA ™A DISKAYNAKLAR SECIM SURECH
v
is TEKLIFi

Sekil 21. Aday Arastirma ve Bulma Siireci
Kaynak: Uyarligil vedigerleri, 2009:111

Dogru bir planlama sonrasinda isletme igerisindeki agik isler mevkiler, birimler
belirlenmektedir. Isletme bu bos pozisyonlar igin kendi belirlemis oldugu &zellikler,
yetkinlikler dahilinde aday havuzlari olusturma agamasina gegmektedir. Bu asamada 6nemli
nokta aday bulma ve arastirma sorumlulugunun insan Kaynaklar1 departmaninda olmasidur.
Isletmenin amaclar1, vizyonu, misyonu, kiltiirii ve i¢ dengelerin ve ozellikle yéneticilerin
Isleri kolay yonetme ve kendi kontrolleri altinda birakilmayacak nitelikte yiiksek nitelikte
calisan adaylarinin tespit edilmesi gerekmektedir. Bu siire¢ icerisinde zaman zaman dig
kaynaklardan da faydalanilmaktadir. Benzer sekilde eger insan Kaynaklari tarafindan
olusturulmus bir yetenek havuzu var ise i¢ atamalar, yer degisiklikleri de bu siirecte aday

havuzunun igerisinde yer alir. Tiim adaylar igerisinde en uygunu secilmeye calisilir.
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Dis kaynaklardan temin yapilacak ise aday goriisme Oncesinde asagidaki form
doldurtularak bilgilerin teyit edilmesi ve adayin is yerine bagvurusunun kayit altina alinmast

gerekliliginde Tablo 6’daki formun doldurulmasi beklenmektedir.

Ise bagvuru formunun adayin bilgilerinin dogru sekilde isletmeye verildiginin teyidi
icin hukuki anlamda da 6nemi bulunmaktadir. Bu sebeple isletmeler sirketlere 6zel formlari
adayin 6zge¢misinin yaninda talep etmektedirler. Ozellikle KVKK geregi bu asamada alinan

bilgilerin giivenligi isletmenin sorumlulugundadir.

Tablo 6. ISG Aday Basvuru Formu

FIRMA ADI FIRMADAKI GOREVI AYRILMA NEDENI

ADAY GORUSME FORMU

FOTOGRAF

= Liitfen asagida sizden istenen bilgileri dogru ve eksiksiz bir sekilde doldurunuz.

KISISEL BILGILER

IT.C. KIMLIK NO:

DIGER O BELIRTINIZ:

|AD-SOYAD:

KADIN O ERKEKO

[DOGUM YERI-TARIHI:

MEDENI HALI:

BEKARO

EVLIi O GOCUK SAYISI:

|ASKERLIK DURUMU:

YAPTIO TECILLIO

ciideeeiid e

ekadar  MUAF O oo

EV ADRESI:
(Semt /lige / Il Yeterli)

ITELEFON NUMARASI

DIGER TEL. NO*:

“Litfen Acil Durumda Ulasilabilecek
Kisi ve Telefon Numarasini Yaziniz.

E-MAIL ADRESI:

@

OKUL ADI

BOLUM

EGITIM BILGILERI

MEZUNIYET TARIHIVE
DERECESI

|Y.LISANS-DOKTORA

DIGER:

'YABANCI DIL BILGISi

'SURUCO BELGESI:

VAR O YOK O

SINIFI:

SIGARA KULLANIMI:

EVET O HAYIRO

DERNEK & KULOP OYELIKLERI:

KURS & SERTIFIKA BILGILERI:

TALEP EDILEN
AYLIK NET UCRET:

s bu basvuru formun

verdigim bilgilerin, i
(dogiu ve eksiksiz oldugiun; aksi taktirde hizmet akdinin inbarsiz ve tazminatsiz

LiSANS REFERANSLAR
Litien leisim Bigierini Paylasmayi
Unutmayiniz.
ON LISANS
Lise NOTLAR
| Liitfen bagvuru formunde iler disinda eklemek istedikierinizi bu ala 3
ILKOGRETIM ditfen i unda yer alan bilgiler disinda diklerinizi bu alana yaziniz. |SG'yi Nereden Duydunuz?
BILGISAYAR BILGISI O internet Sitesinden Ogrendim
ILERI v ORTA/AZ AGIKLAMA O sosyal Medyadan Duydum
Ms OFFICE o o o O Havalimaninda Gérdiim
O Organizasyonlarda ve Standlarda Tanidr
sAP o [a)
O Kariyer Sitelerinden Ogrendim
GRAFIK-GIZIMPROG. | O o O oger
VERITABANI PROG. [u] o o Tarih-imza

i bir takip ya da talepde
by

bilgierimin

OKUMA YAZMA KONUSMA ve beyan ederim.
ILERI v ORTA/AZ | ILERl i orTA/Az| ILERl i orTA/Az * Mot ;
iNGiLiZCE o [m] o o o o o [m] o
DIGER: o o ] o o o ] o ]
bicer. c|o |o|o|o]o o]0
ISGE-HR112 Rev.00

Kaynak: ISG Ise Alim Prosediirii, 2018:25

Istanbul Sabiha Gokgen Havalimanin yonetiminde bulunan alanlarda bulunan
calisanlaridan Insan kaynaklar1 birimi tarafindan olusturulmus yaklasik 200 adet gérev
tanimi bulunmaktadir. Tiim gorevler icin belirlenmis olan yetkinliklerin yanisira bu kadrolar

icin farkli 6zelliklerde testler tanimlanmistir. Bilgi, yetenek, beceri, bireysel 6zellikler gibi
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hem mavi yaka personel i¢in hem beyaz yaka personel i¢in goriismeleri 6ncesinde testlerin

tamamlanmasi beklenmektedir.

Aday basvurusunu tamaladiktan sonra sirket igerisinde veya istedigi bir yerden
katilabilecegi online sinavlar kendisine gonderilmektedir. Aday disaridan katiliyor ise
kamera ve ses kaydi alimmmaktadir. Bu sayede disaridan birisinin smavda yerdimi
engellenmektedir. Aday kendisine gelen sifre ile gonderilen adresten sisteme katildiginda
basvuru yaptig1 pozisyon ile alakali testler karsisinda ¢ikmaktadir. Tablo 7 ‘de goreceginiz
sekilde cevap anahtarin1 doldurarak sorula yanitvermektedir. Sinav sonrasi degerlendirmesi

ok kisa siire igerisinde Insan Kaynaklar1 yetkiline mail yoluyla gelmektedir.
Tablo 7. Online Degerlendirme Formu Ornegi

o

T ——
Lt SHICAASSESSMENLOomT, =
<OlC A S ASSESSMENT
— | - ! Covap Formundan Vars Girigi gig

Hapdet

Kaynak: ISG Degerlendirme Merkezi Kullanim Klavuzu, 2018:17

Test kullanimlarinda en 6nemli konu kullanilan teslerin gegerliliklerinin ve
giivenilirliklerinin  bulunmasidir. Gegerlilik bir testin veya Ol¢iim aracinin Olgmeyi

hedefledigi 6zelligi gercekten Olcebilir olmasinin Kabul edilmis olmasidir. Bunun iginde
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testlerin belili sayilarda kisiye uygulanmig olmasi ve sonucunda bribirleri arasinda
degerlendirme yapabilek sonuglara ulasulmus olmasi gerekmektedir. Giivenilirlik ise
sonuglarmin tutarli olmasi ile alakahidir. Yani eger bir test kisiye farkli zamanlarda
uygulandiginda yakin veya benzer sonuclar alinmasinmi saglamis ise glivenilir anlamina

gelmektedir.

Calisan se¢iminin son asamasini goriisme olusturmaktadir. Adaylar bagvuru ve test
asamalarin1 tamamladiktan sonra isletme ile goriismeye baslarlar. Burada ki amag¢ adayin o
ana kadar vermis oldugu bilgileri teyit etmekle birlikte degerlendirme sonuglarin1 miilakat

ortaminda goriismeci tarafindan detaylandirilmasi saglanir

Tablo 8. Ornek Kisilik Envanteri Degerlendirmesi

(X ®
. o)
Profil Ozeti 4 B I R K“MMA"-N
(RARPAT
SGLA
ORGANIZASYONEL ODAK :
Bu is alam icinde digerleri ile benzerlik Yopunluk | Yogunluk
Yesil - Sahg / pazarlama [
SARI - Yénetim - mali igler —/
Karmuz: - Operasyon / Teknoloji ]
Mavi - planlama/strateji |
Davranissal Bilesenler
Genel [ Ihtiyac [ Stres m
99 50 1 1 50 99
I 52 Hedef Kendine ait beklentiler Ll ——
) 51 ltbar Birebir iletisim E | L
] 51 Grup Grup icindeki yvaklagm e — |
] 92 Kurallar Sistemler ve prosediirler El E—]
I 72 Otorite Yénetme ve kontrol Pl E——]
] 34 Avantaj Faydalanma ve rekabet P —
[ 41 Aktivite Tercih edilen yéntem el — |
[ 54 Empati Duygulan & o —
[ 34 Dejisim  Defisimilebaga alma XY — n
] 33 Ozgilik  Kisisel bajimsizhk ) E——
) 62 Dasince  Aksiyon yanstma Y —

Tercih Edilen lg Stilleri Yagam Stili Analizi &
big Usmankiy 10
Direk lletigisn

Mol Ighr Gdiew Odakh T Odaits
Mekanik
lina
Soayal servis
sapsal Dolayh lletiglm ™
g mekan abaiviwst 27 %  liglAuatn

< Gesel Daveams

O intipagiSteess Davianigs

cl b 1 Copymight ©2004 Birkman International, Inc. Houston, Toxas. Her habla sakhdis.

1ed1

Kaynak: Kisilik Envanterleri sonuglari, 2018:254



Istanbul Sabiha Gokgen Havalimaninda gériismeye girerken goriismecinin elinde
pozisyonun gereklilikleri, ilgili pozisyon igin tanimlanmis olan yetkinlikler, aranilan
pozisyona gore beklenen asgari davranig gostergeleri buna yonelik soru setleri, adayin
bagvuru formu ve katilmis oldugu test ve degerledirmelerden ede alien bilgiler
bulunmaktadir. Gériisme esnasinda bu bilgilere istineden goriisme yapilir. Ozellikle
derinlestirilmesini istenilen konular {izere adaylarda varsa is hayatlarindan ve normal
hayatlarindan 6rnek verilmesi beklenir ve degerlendirme bu dogrultuda gerceklestirilir.
Goriismenin ilerleyene asamasinda uygun bulunan aday sayisi azaltiarak kisa liste ilgi
departman yoneticisi ve organizasyondaki idari amiri ile goriismesini tamamlar. Bu goriisme
oncesinde insan kaynaklar1 gorevlisi yoneticiye adaylar hakkinda kisa bilgilendirme yapar

ve uygun aday veya son iki aday iist yonetici ile gorastUrulQr.

Istihdamma karar verilen aday ile ilgili daha 6nce ¢alismis oldugu kurum ve
kurulustan, gorev aldig1 sosyal orgiitlerden veya mezun oldugu bdliimde calistig
akademisyenlerden aday hakkindaki goriisleri alimak {izere referans kontrolii gerceklestirilir.
Genellikle 6zel hayattan sunulan referanslarla degil de is hayati ve akademik hayattan
referanslar bu asamada tercih edilmektedir. Belirlenen adaya sirketin sartlar1 hakkinda
bilgilendirme yapilir aday bunlari olumlu degerlendirise ise alim evraklarin1 hazirlamasi

uUzerine Bordor ve (cletlendirme birimine yonlendirilir.
4.1.2.1.3. Egitim ve Gelistirme

Egitim her isletmenin piyasada rakipleri ile i¢inde bulundugu rekabertte sahip oldugu
calisaninin igin gerektirdigi son bilgi seviyesinin aktarilmasi, kisinin yetkinliklerinin
gelistirilmesi ve bu sayede isin daha iyi verimli yapabilir hale getirilmesi i¢in isletmeler
tarafindan basvurulan ve vazgecilemeyecek bir konudur. Calisanina bu anlamda yatirim
yapan isletmeler hem bireysel motivasyonu iist seviyeye ¢ikaracaklar1 gibi hem de isletmenin

siireclerinin son diizenlemeler ile yiiriitiilmesini saglayacaklardir.

Egitim kavrami ile birlikte yetistirme ve gelistirme kavramlarini da beraber
kullanmak gerekmektedir. Yetistirme daha ¢ok belirli bir isin yapilmasi asamasinda sahip

ounmasi gereken beceri, bilgi, davranis ve yeteneklerin galisanlara kazandirilmasi siirecidir.
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Gelistirme ise bu konuda yeterli yetkinligi bulunan ¢alisanlarin konusunda daha fazla uzman

hale getirilmesi veya farkli disiplinler ile desteklenmesi ile egitilmesi agsamasidir.

Insan Kaynaklar1  departmam &ncelikle Isletmenin  egitim  ihtiyaglarii
belirlemektedir. Egitim ihtiyacina sebep olan ¢ok sayida faktdr olabilir Bunlar yasanan
gelismeler neticesinde mevcut bilgi ve becerilerin yetersiz kalmasi, teknolojik gelismeler,
calisanlarda mevcutta bulunan ama agiga c¢ikartilmasi i¢in calisma yepilmasi gereken
konular, is baslangiclarinda uygulanan oryantasyon egitimleri, mevcut calisanlarin
yetkinliklerinin gelistirilmesi ve farkindaliklarinin artirilmasi, temel bilgi beceri ve
davraniglardaki kurum kiiltiiriine uyumlu hale getirebilecek destekleyici programlar, isgiicii
secim donemlerinde eksik degerlendirme sonucu olabilecek eksikliler ve yeni yasal
diizenlemeler sayilabilecek egitim ihtiyaclari arasindadir. Bu sayede mevcut durum ile
ulagilmak istenen durum arasindaki farklara uygun olarak departman, kisi bazli ihtiyag listesi

olusturulur.

Egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinin ardindan belirlenen kisi, departman ve sirket
geneli ii¢in egitim planlamasi yapilir. Hangi egitimin nerede ve nasil diizenlecegi ve katilimci
kisi sayilar1 belirlenir. igerik olarak hazirliklar yapilir uygun egitim kurumu veya egitmen
belirlenmesinin ardindan kurum kiiltiirtine uygun igerik olusturulur. Siiresi belirlenir ve hangi
tiirde yapilacagina karar verilir. Icerik olusturmasiyla beraber egitim biitceleri hazirlanir ve

egitim gergeklestirilir.

Egtim siirecinin son agamasi ise egitimin degerlendirilmesi ve takibidir.
Katilimcilarin yonlendirmesi iel degerlendirme sonuglar1 sonraki egitimlerde kullanilmak
lizere kayit altina aliir. insan Kaynaklar1 departmam sonrasinda egitimden kaynaklanan
davranis degisikliklerini takip siirecine baslar. Bu firmadan firmaya degismekle beraber

isletmenin beklentisi calisanda egtim dncesi duruma gore degisiklik olmasidir.

Egtim tiirleri icerisinde en yaygini igbasi egitimidir. Burada amag ¢alisanin isinden
uzaklasmadan egitime tabi tutulup yetkinliklerinin gelistirilmesidir. Faydalar1 oldugu kadar
sakincali yonleri de bulunmaktadir. Bu tarz egitimlerde gider daha az gergeklesir, iste aksama

olmaz, egitim is basinda oldugundan ortaya ¢ikabilecek aksakliklar olusmaz. Sakincali
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kisimlar1 ise egitimi verecek olan kisilerin yetkin olmasi gerekmektedir. Egitmenin bir
konuyu aktarmasi ile isinde usta birinin anlatmasi aymi sekilde degerlendirilmez. Ogrenme
stiresi icerisinde hizmet sektoriinde miisteri ile karsi karsiya iseniz sorunlar yasabilir ve
isletmeyi zorda birakabilirsiniz. Diger e8itim yontemlerine kiyasla daha bireysel egitimler

oldugundan ¢ok sayida kisiye ayn1 anda egitim verebilme olanag diisiiktiir.

Diger bir tiir diyebilecegimiz egitimler kogluk egitimleridir. Bu tlr igerisinde
Yoneticiler astlart i¢in bir tiir egitmendir. Bu asamada yoneticinin dncelikle karsisindaki
kisinin eksikliklerini ve igini yaparken neye ihtiya¢ duyacagini en iyi sekilde belirlemesi
gerekmektedir. Zaman igerisinde konularla karsilastikta alinmasi gereken tavir tutum ve
siireci takip etme yOntemlerini kurum kiiltiirii icerisinde calisana aktarir ve karsilastig
durumlarda hangi tavir igerisinde oldugunu takip eder ve degistirilmesi gereken durumlar
karsisinda caligani uyarir. Burada kog ¢alisana geri bldirim verdigi gibi ayn1 zamanda insan
kaynaklar1 depertmanma da bilgilendirme yapar. Bu sayede calisan iizerinde olusan

degisikliler kayit edilmis olur.

Zorunlu egitim listesine yonelik egitimler asagida sunulmaktadir. Bu egitimler ilk
giriste personele verilmekte olup sonrasinda igerigine gore tazeleme egitimleri
diiziinlenmektedir. Egitimler genellikle sinav sonucuna gore basarili ve basariszi olarak

degerlendirilir. Basarisiz olan adaylar tekrar egitime tabi tutulduktan sonra sinava alinir.

Bunlara ilave olarak Is degistirme, rotasyon ile olusan egitimler bulunmaktadir. Is
rotasyonu ¢alisanin siireg igerisinde baskalarinin yiiklendigi Isleri derinlemesine 6grenmek
amaciyla farkli pozisyonlarda calisani egitime tabi tutaark gerceklesir. Calisan bu sayede
diger departmanlarda siireclerin nasil ilerledigini onlarin sorunlarini ve neler yaptiklarin
Ogrenir. Aslinda empati kurma sansi olur. Ayn1 zamanda igletme adina yedekleme c¢aligmast
da gerceklesmis olur. Bu say1 arttikca olusabilecek ani isten ayrilmalardan en az sorun ile

stirec ylriratimeye devam eder.
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Tablo 9. SHGM Zorunlu Egitim Listesi

EGITIM

EGITIMi ALMASI GEREKEN

o . = PERSONEL
SURELERI a
(Saat) g g
= - | 5
. o : E = | & £ g
EGITIMIN ADI EGITIM KAPSAMI z == E e g 2z
- o = = = -
@ z £ |2 |2z 2. 18- (2=
£ = =] == |Z#%|2% | E| E| &
] 5 = EZ| g 2|52 2| = Z
= = ZE2|ge|@2 S| 2
= |
cHEHFHEEE
e ICAO Annex 14 Cilt 1
Havaalam Emniyeti ve [gletimi e ICAO Dok.9137(Part 1,2,3,5,6,7,8,9) v v v
Temel Egitimi o ICAO Dok. 9157 (Part 1, 2, 3,4, 5, 6) Evet | 30 | 10 | 3 . &
»  ICAO Dok. 9184 (Part 1,2, 3)
. * ICAO Dok. 9774
Sel v v .Y -
Havaalam Sertifikasyonu o SHY-14A Yonetmeligi Evet 30 10 3 [}
Emniyet Yonetim Sistemleri * ICAO Dok, 9859 Evet 30 10 3 v -V v I M
e ICAO Annex 14 Cilt 1 (Ilgili bslimler)
. * ICAO Dok. 9137 Part 7
. o v v - -
Acll Durum Plam o ICAO Dok. 9137 Part 8 (llgili bilamler) Evet 3 2 3 = ©
«  Hava Araci Kazalari / Olaylan
Havacilik Bilgi Yaymlarinda e ICAO Annex 14 Cilt 1 (Ilgili bolimler)
Yayimlanmasi Gereken Havaalani s ICAO Annex 15 Evet 5 2 3 v - -3 - e
Bilgileri s ICAO Dok. 9137 Part 8 (llgili bolumler)
Pist Emniyeti ve Pist Ihlallerini « ICAO Dok. 9870 Evet 15 5 2 v v ) vl @
Onleme
I . e ICAO Annex 14 Cilt 1 (ligili bslimler)
h 5| Ol /O - - - -
PAT Sahasi Kontrolleri o 1CAO Dok. 9137 Part 8 (igili bolamler) Evet 5 2 2 |} [}
s ICAO Annex 14 Cilt 1 (llgili bolumler)
o ICAO Dok. 9137 Part 6
Manialarin Kontrold *  ICAO Dok. 9137 Part 8 (llgili bolomler) Evet 30 10 2 - - - HE | -3
«  Mania planlarimin okunmas:
*  Mania olugturabilecek yapilarin gbzlemlenmesi
ve mania planlan dzerinde tespiti
e ICAO Annex 14 Cilt 1 (ilgili bolimler)
o ICAO Dok. 9157 Part 4
e ICAO Dok. 9137 Part 8 (ilgili bolimler)
Gorsel Yardimeilar = Seyriisefer I¢in Gorsel Yardimeilar Evet 30 10 2 - - - g - ™
*  Manialan Belirlemek igin Gorsel Yardimeilar
e Kullanimi Kisith Alanlan Belirlemek igin Gorsel
Yardimeilar
e ICAO Annex 14 Cilt 1 (ilgili bolumler)
s ICAO Dok. 9137 Part 3
Yabani Hayvanlarla ve Kugla e ICAO Dok. 9137 Part 8 (ilgili bolumler)
Mucadele *  Yabani Hayvanlarla ve Kugla Miicadele Evet 15 3 2 o &
Yontemleri
*  Yabani Hayvan Carpma Riskinin Azaltilmasi
e ICAO Annex 14 Cilt 1 (Ilgili bolimler)
Kurtarma Ve Yanginla Mucadele e ICAO Dok. 9137 Part 1 Evet 30 10 1 - - - M| - ™
e ICAO Dok. 9137 Part 8 (ilgili bolumler)
®  ICAO Annex 14 Cilt 1 (Ilgili boliimler)
Pist Yuzey Sartlar « ICAO Dok. 9137 Part 2 Evet 5 2 2 - - -HE| |- ®
& ICAOQ Dok, 9137 Part 8 (ilgili bolimler)
e ICAO Annex 14 Cilt 1 (ilgili bolumler)
Koti Hava Sartlanndaki e ICAO Dok, 9137 Part 8 (Ilgili bolumler) §
Operasyonlar *  Kig Sartlanindaki Operasyonlar Evet 3 2 2 ° i ol - |8
*  Digitk Gorilg Sartlarindaki Operasyonlar
e o I ICAO Annex 14 Cilt 1 (llgili bolimler)
PAT Sahalariin Fiziki Ozellikle * Eve 5 . -
T Sahalarinin Fiziki Ozellikleri o ICAQ Dok, 9157 Part (1. 2. 3) vet 2 2 | )
N ) . e ICAO Annex 14 Cilt 1 (Ilgili bolumler)
1}:2;;1:;[151&:3:;{;:;:: Kaybetmis o ICAO Dok. 9137 Part 5 Evet | 5 2 2l -] -] -B|-|®
) e ICAO Dok. 9137 Part 8 (llgili bolumler)
e e ICAO Annex 14 Cilt I (Ilgili bolumler)
S . ol e 0 . . . .
PAT Sahalarinda Arag Kullanma « ICAO Dok, 9137 Part 8 (llgili bolumler) Evet 1 3 2 | [
PAT Sahalarindaki Ingaat e ICAO Annex 14 Cilt 1 (llgili bolumler) ) v
Caligmalar ve Alinacak Onlemler « ICAO Dok. 9137 Part 8 (llgili bolamler) Evet ’ 2 : ) -B| -
N . . N e ICAO Annex 14 Cilt 1 (llgili bolimler) e v
Apron Yonetimi ve Apron Emaiyeti | 1< TS e (lgili bolimler) Evet 5 2 2 - - - B )

Kaynak: http://web.shgm.gov.tr/documents/sivilhavacilik/files/sht_egitim_had.pdf
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Bu egitimlere ek olarak her pozisyon i¢in belirlenmis olan yetkinlikler ile alakali
Performans Degerleme donemlerinde yapilan degerlendirmelerden olusan yetkinlik
egitimleri i¢in gruplar olustururlur ve planlamaya uygun egitimler diizenlnir. 2019 yilinda
kisibag1 ortalama 8 giin egitim diizenlenmistir ki bu siire SHGM tarafindan belirlenmis olan

surelerin Uzerindedir

Istanbul Sabiha Gokgen Havalimani ve bagli sirketlerinde kullanilan diger egitim
yontemleri arasinda Ornek olay vaka yontemi de sayilabilir. Ornek olay ydnteminde
problemler yazili olarak siralanir ve katilimcidan konuyu analiz etmesi beklenir.
Degerlendiren hangi alanlara dikkat ettigini, kagirdig1 veya sorgulamasi gereken alanlar olup
olmadigini kontrol eder. Egitimin sonunda hangi tiir sorunlara karsi nasil bir bakis agisina

sahip olunduguna dair raporlama yapilir.

Similasyon egitimleri de zaman zaman bagvurulan yontemler arasinda yer alir.
Ozellikle yénetici yetistirme programlarinda bu egitim siklikla kullanilir. Bu egitimde amag
calisanlarin gergek is yasaminda karsilasabilecekleri durumlar karsisinda aldiklar1 kararlar
ile nasil bir durama gectiklerini gorebilecekleri sanal yarigmalar diizenlenmektedir. Burada
ozellikle katilimcilar birden fazla disiplinde aldiklar1 kararlar sonucunda hangi konuda nasil

diisiindiikleri ve kendi kendilerinide degerlendirmeleri saglanmaktadir.

E-egitimler de elektronik ortamda calisanlarin  kullanimina sunulmaktadir.
Performans degerlendir sonrasinda egitim konusunda ihtiyact olan calisanlar egitim
katologundan kendileri i¢in atanmis olan etgitimleri belirlenen zaman dilimleri igerisinde
tamamlamak zorundadir. Bu egitimler belirli araliklar ile ¢alisanlarin karsisina ¢ikmakta ve
yenilemeleri yapilmaktadir. Bu sayede calisanlar siire¢ icerisnde aldiklar1 egitimin tekrari

yolu ile davranig degisiklikeri konusunda rekleks haline getirlmesi amaglanmaktadir.
4.1.2.1.4. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme calisanlarin belirli bir doenm i¢in sergiledikleri basari
durumlarinin yanisra gelecekte segileyebilecekleri potansiyellerini degerlendirmek adina

Insan Kaynaklar1 Yonetimi igeirindeki en oneml konu basillarinda birtanesidir.
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Degerlendirme sonuglar1 eger objektif sekilde yapilmis ise sonug ne olursa olsun isletme i¢in

onemli bir veridir. Y1l igerisinde yapilan ¢ogu calismaya da girdi olarak ta kullanilir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminde performans verileri Planlama asamasinda kullanilir.
Calisanlarin terfi, atama, departman degisikligi gibi kararlarin verilmesinde veya bir boliimde
ihtiya¢ duyulan ¢alisanin niteligi hussunda insan kaynaklarma very olusturur. Ucret maas
Yénetimi i¢in énemli bir girdidir. Ozellikle yiiksek performans ayristirict olmast igin yiiksek
zam uygulayan isletmeler i¢in veya prim tutarlarini peformansa gore 6deyen isletmeler iginde
bu very degerlidir. Calisanlarin egitim gibi ihtiyaclarinin belirlenmesinde kullanilir. Bazen
basarmin odiillendirildigi gibi basarisizliginda zelandirildig: isletmelerde isten ayrilmalarda
girdi olarak kullanilir. Boliimlerde grup performaslarinin ne seviyede olduklar1 incelenerek
basarisiz olan calisanlarin sebepleri iizerine bilgiler saglanir. Yetenek havuzlarinin

devamlilig1 i¢in dnemlidir. Ozellikle gelisim gdsteren ¢alisanlar donemsel olarak takip edilir.

Performans degerlendirme yoluyla degerlendiriciler planlama, koordinasyon is
dagilim1 konularinda daha etkili olmaktadirlar. Istanbul Sabiha gokcen havalimaninda
oncelikle ¢alisan kendisini dergerlendirmektedir. Y1l basinda kendisine verilen hedeflere
gore yil ortasinda ve sonunda neleri basarip basaramadigini oncelikle kendisi raporlar.
Burada kendisi digsinda olusan gelismeleri ve onun sebebi ile kendi performansinin nasil
degerlendirdigini Oncelikle kaydeder. Yoneticisi bu degerlendirmenin iizerine kendi
diisiincelerini yazar. Burada ne kadar objektif degerlendirme yapilmis ise performans
goriismesi o oranda rahat ilerler. Bazen kisi ve yoneticisi arasinda biiyiik farkliliklar olabilir.
Bu durumlarda insan kaynaklar1 donem igerisinde yoneticisinin herhangi bir geribildirim
yaplp yapmadigini kontrol eder.Bu sayede calisanin yil igerisinde davranislarinin
degismedigi control edilme sansi bulunur. Yoneticiler bu siireg icerisinde ¢alisanlar ile daha
yakin iletisim igerisine girerler bu sayede kendilerini nasil ifade edebildiklerine bakarlar. Bu
donem igerisinde yetki, gorev is devirlerinde 6nemli bir asama olarak karsimiza ¢ikar.
Yoneticisi galisan1 tanidik¢a aralarinda gliven ve samimiyete dayali bir ¢alisma siireci olusur.
Bu gibi durumlarda kisiler sonucu bir gelisim araci olarak gorebilirlerse uzun dénemde de

her iki taraf i¢in bir kazanim s6zkonusu olacaktir.
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Konuya calisanlar tafindan baktigimizda yoneticiler tarfindan nasil goriildiiklerini
degerlendirme firsati bulurlar. Yoneticilerin bakis agilarini ve dikkat edilen noktalar1 daha
net anlarlar. Ozellikle giiglii ve gelismesi gerek yonleri dis bir gdzden degerlendirme firsat:
bulurlar.Rol ve sorumluluklarmi daha iyi kavrama sanslar1 olur.istatmini konusunda ve
guven hususunda kendilerini gelistirirler. Isletme agisindan performans degerlendirme
stirecle riskli oldugu kadar yayr1 bilyiik olan siireglerdir. Daha etkin bir ¢aligma ortami saglar,

caligsanlar birbirleri arasinda pozitif yonde gelisim sergilerler.

Tablo 10. Performans Verilerinin Elde Edildigi Kaynaklar

Veri kaynaklar1
Kullanim Alanlar Ik Ust | Esitler | Astlar | Kendisi | Miisteriler
Terfi Ucret naki vb
Konularindaki kararlar X A X
Kisisel Gelisim X X X X X
Calisana yonelik aragtirmalar
(degisim orani, X X X X
sikayet,devamsizlik vb

Kaynak: Uyarligil, 2009: 5.218

Performans verilerinin birden fazla kaynaktan elde edilmesini uygulayan sistemlerde
hangi kaynaktan elde edilen verilerin Insan Kaynaklarmin hangi uygulamalarinda bu veriyi
kullanabilecegi yukaridaki tabloda gosterilmektedir. Ust yoneticilerin degerlendirdigi
durumlar c¢esitli alanlarda kullanilirken kisinin kendisini degerlendirdigi sistemlerde bu

bilginin kullanim amaglar1 sinirli kaldig1 goriilmektedir.

Performans degerlendirme sistemi, kapsam maddesinde belirlenen sirketlerdeki tiim
personelin belirlenen kriterler gercevesinde degerlendirilmesini esas almaktadir ve tiim sirket
calisanlarina asagidaki kapsamda uygulanir. Degerlendirme c¢esitleri asagidaki gibidir.
Deneme Siiresi Performans Degerlendirme, Belirsiz Siireli Sozlesmeli Performans

Degerlendirme, ve Kurumsal Karne(Balanced Scorecard)
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Tablo 11. Deneme Siiresi Performans Degerlendirme Formu

— DENEME SUREST PERFORMANS DEGERLENDIRME FORMU
sTANEUL
SABIHA CORCEN
et M e {Bu form deneme siiresini dolduran her persaonel icin diizenlenir)
Sirket : Dinem : 2 AYLIK DENEME SURESI
adi-Soyad : Departman /Bslim
Sicil No : Gaorevi @
Baslangic Tarihi ! = i Unvari :
COK ZaYIF CRTA 1 COKIYI MUKEMMEL

)

=

= 1 2 El 4 3
KISISEL DAVRANIS OZELLIKLERE [PuAN ] [MESLEKI DAVRANIS OZELLIKLERTE [PUAN
SIRKETE BAGLILIK SEVIYESI 15 BILGISI
3 KISI ve KURMARA KARSI DAVRANISI IS BILGISINI UYGULAYABILME
AMIRLERINE KARSI DAVRANIS I STANDARTLARI BASARMA
MESAI ARKADASLARINA KARSI DAVRANISI VERILEN EGITIMI KAVRAYABILME
OGRENME VE GELISME ISTEGI YERINDE SORUMLULUK ALABILME
GUVENILIRLIK DISIPLIN / ISE GELIS / VARDIYA UYUM
KENDINE GUVEN EKIP CALISMASINA YATKINLIK
KILIK KIYAFETE UYGUNLUK INISTYATIF KULLANMA
1LETISIM BECERILERI VERIMLILIK
ULASILAN PUAN | 1] | |ULA5ILAN PUAN 0
KiSiSEL DAVRANIS PUANI )] NOT :

Degderlendirme Performans Puam 28'in altinda
MESLEKI DAVRANIS PUANI [+] olan personelin is akdi deneme stresi
icerisinde fesh edilir.

TOPLAM PUAN 0

YORUMLAR

SEF BOLUM MUDURU GM / GMY / DIREKTOR

Kaynak: ISGPerformans Prosedr(, 2013: ek:1

Deneme siiresi degerlendirme formu “Kisisel Davranis” ve “Mesleki Davranis”
olmak iizere iki boliimden olusmaktadir. Formda agiklanmig olan kriterler i¢in yoneticiler
“1” ila “5” puan arasinda asagidaki skala dahilinde degerlendirme yaparlar. Degerlendirme
sonras1 her iki boliimiin aritmetik ortalamasi alinir ve nihai nota ulasilir. Degerlendirme
personelin ilk amiri tarafindan doldurulur, ikinci amiri tarafindan incelenir gerekli
diizeltmeler var ise yapilir ve onaylanir. Degerlendirme sonucunda personelin almis oldugu

nihai not 28 puanin altinda (28 >) kalmasi halinde ¢alisan ile devam edilip edilmeyecegi

101



degerlendirilir. Degerlendirme sonucu 28 Puanin (>28) {izerinde olan personelin is akdi, igin

niteligine gore yapilan sozlesme gergevesinde devam eder.

Tablo 12. Deneme Siiresi Performans Degerlendirme Formu

Performans Degerlendirme Formu

Sirket : Dionem :
Adi-Soyad : Departman / Balim
Sicil Mo : Gorevi :

Unwvani :

Stzlesme Baglangig / Bitis . -

Degerlendirme objektif gbzleme, somut drnek olaylara dayah olarak yapilmahdir.

igili Davramizs Nadiren
f¥apar

lIgili Davramiz i s lIgili D=vramiz Sorekli
giler/¥apar, Arkadaslanm
Yenlendiriri

Skala

2

s QUveniGl prasedurienin Bilr ve i3 kazasna
sebebivet vermeyecek sekilde dikkat davranir, dnlem
slinmasin sadlar.

1. Ise giris ve ghus saatlerine uyar.

12. Is basinda calisma arkadaslarna va da 3. sahislars

2. Kendisine ihtiyac duyuldugiunda, gerevinin basinda Kot Tor by i Son oylemes ve torbiye dier horekotie

hazir olur.

bulinmaz.
3. Ustlerine kars hiyerarsik duzen icinde, sayai davranir, 13. Paylasima ve isbirliko bir tavir sergler ve ntyac
yinetmelik ve talmatiarina uygun (Ise Uygun Givinme, Dis duydugunda diger takm Gyelerinden yardim ister,
Géruntm, Temizlik. .vb) caiir. vardim eder.

3. Garevi bagndayken, yaptdl i e slakasi oimayan Kisi
ve kurumlara bilgi vermez, isini engelleyecek sekilde
zaman kaybetmez.

14, Takim icinde uyumludur. Catismalara girmekten
kacinir. Uzlasmac bir yaklasim sergiler.

5. Isin zamaninda ve istenen sekilde tamamlanmas: icin 15. Kendisine aktarlan sirket uygulamalar haklandaki
gerekli sorumluluk duygusu ile hareket eder; isi sahiplenir, mesajlan dedistirerek aktarmaz. Gergek disi soylentileri
szverili calisir, baslatmaz/katimaz.

&, Gérevi ile igili Iyyerine ait arag, gereg ve ekipmanlar 16. Kendisini kurumun bir pargas: olarak hissettigini
vazl talimatiars Uygun kullanmays Szen gésterir, Sirket Sarvranislar ile yéneticilering ve kurum dis gevreve

demirbaslarina zarar vermez. hissettirir.

7. Is il ilgil Grceliklen amirlerinin beklentier i e v iler verir
dogrultusunda uygular, zamar ve kaynaklan etkin olarak 17. Kurumun gelisimi icin saziu ve yazih sneriler verir
[Rp— etrafindakileri bu dodrultuda yonlendirir.

18. Calistdl alariar ignde (Apron , ofis .. vb) meydana
gelen kazay ve givenlige aykn olan herhangi alumsuz
Bir durumu derhal amirine bildirir.

8. Standart/rutin faalivetleri baska bir kisive darsmadan
yirttebilir.

19. Calistdi alanlar iginde yere kazaya sebebiyet
verebilecek yabana cisim atmaz, gérdid yabanc
cisimleri FOD kutusuna veys cop kUTUSUNE atar.

10, Kullanmas: gereken koruyucy malzemeler dozeni 20. Ortak kullamim alaniarmn (dinlenme odas:, dolaplar,
Kullarir. duslar) temiz ve duzenli tutuimas: gerekliiginin biinciyle
harekst eder.

2. Gérevini, sldid isbas editim ve is talmatanng uygun
olsrak yapar.

Crtalama 0,00
Alrms Oldugu Disiplin Cezalan Yok
Takdir ve Tesekkirler Yok
Acitklamalar ;
Mihai Puan 0’00
Degerlendiren . Yénetici Degerlendiren Il. Y&énetici
Ad Soyad Ad Soyad
Unvan Unvan
Imza Imza
Degerlendirme sonucu tarihinde tarafima aktanlmistir Cahsan
Acgiklamalar; Ad soyad
imza

Bu bolum degerlendirilen persenel tarsfindan doldurulacaktir,

Kaynak: ISG Performans Prosediirl, 2013: ek:2

Tablo 12 formu 20 kriterden olusur, bu kriterleri 5 ana boliimde degerlendirebiliriz.
Bu bolumler, Disiplin, Gorevlerini yerine getirirken ¢aligma arkadaslari, yoneticileri, i¢ ve
dis miisterileriyle olan iliskilerinde is disiplinine ve isyeri diizenine uygun hareket eder,

disiplin ve diizene aykir1 séz ve davranislardan kaginir. Is kalitesi, Sirket politika ve

102



prensiplerine sahip ¢ikar, iistlenilen gorevleri zamaninda ve istenilen kalitede yerine
getirmek i¢in sorumluluk duygusuna sahiptir. Is bilgisi, Belirli bir gérevin gerektirdigi 6zel
bir konudaki bilgi ve beceriyi kusursuz sekilde uygulayabilir. Davranig, Diger ekip tiyeleri
ile uyumlu, uzlasmaci, isbirlik¢i ve paylasimci bir yaklagimla calisir Sahiplenme, Aidiyet

duygusu sergileyerek sirketi maddi ve manevi anlamda gozetir.

Tablo 13. Ara Kademe Performans Degerlendirme Formu

— = N
i Performans Degerlendirme Formu
Sirket : Danemn :
Adi-Soyadr : Departman / Balim
Sicil Mo Gorevi :
Sozlesme Baslangig / Bitis PR S S SRR S S Unvan :
Degerlendirme objektif gézleme, somut érnek olaylara dayal olarak yapilmahdir.
[ Bir | izl O iz
= z = |n=a serziler/vae
= ven
5
P skala
ACIKLAMA Agirhgs Karehan
Kendi uzmanlik konusunda standart uygulama ve prosedirler bilir. Konusundaki standart: faaliyetler -
yiiriitebilr. Gerektijinde géreve yeni baslayaniara bilgi..wb aktarabilir
isi ile ilgili sistemlere girmesi gereken bilgileri dodru, eksiksiz ve zamaninda girer ve istenilen belge ve 1oe
raporiar zamaninda hazirlar. e
Garevi ine getirmek icin gereken referans kaynaklarni (Havayolu proseddrleri, tum ISG Grup 10e
Yonetmelik Prosedurleri vb.} etkin kullanir, hepsinden haberdardir. =
Isinin bir parcas olarak ihtivac duydudu becerileri kazanmak icin kaynaklardanarastirma yapar, kendisini 10
geligtirme firastlanni dederlendirir, bunlan isinde tatbik etme konusunda ¢aba gésterir. -
Isini yaparken dider departrmanian etkieyen konularda, gerekli s6zl veya yazi bilgilendirmeyi dogru, 109
eksiksiz ve zarmaninda yapar. Ve
Yiklenilen gorevierde sonuca odaklanir ticari basan / kurum prensipleri dengesini kurabime, hizh sonuc 1o
elde etmek icin detaya bodulmadan hareketedebilme kabilyeti ne szhiptir. Ve
Hedef 1 15%
Hedef 2 15%
YETKINLIKLERIMIZ
Objektif Analitik Giig Kisileri Etkilerne
Amacn Acikhd Guwven Olusturma
Uygulznabilr varaticiic Takim Calsmasinz Badlik
Kisileri Yanlendirme ve Gelistirme Pazar we Musteri Odaklik
Grtalama 0,00
[Almis Oldugu Disiplin Cezalan [ wox |
|Takdir ve Tesekkarler | wvox |
Beceriler Gelisim Alanlan Kuwvetli Yonler
Aciklamalar ; Nihai Puan 0,00
Degerlendiren I. Yénetici Degerlendiren Il. Yonetici
Ad Soyad ad soyad
Unvan Unwvan
imza imza
Degerlendirme sonucu === em— S eene tarihinde tarafima aktanlmistir Calisan
Agiklamalar; e
imza
Bu bGIOm degerlendirilen parsonal tarafindan doldurulacakor.

Kaynak: ISG Performans Prosedr, 2013: ek:4

Calisan oncelikli olarak Mesleki Bilgi ve Gorev Tanimi Kaynakli Kriterler agisindan

degerlendirilir. Mesleki Bilgi ve Gorev Tanimi Kaynakli Kriterler; Calisanin gorev
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taniminda bulunan sorumluluklari ve isi ile ilgili uymas1 gereken kurallar1 ve yonetim
politikalarina uyumu kapsar. Bu boliimiin Nihai Puana etkisi %70 dir. (Bu boliimde 6 madde
bulunmaktadir. ilk maddenin agirligi %20 digerleri %10 dur.)Sonrasinda hedefler yer alir.
Belirlenen is sonuclarma ulasilip ulasiimadig1 degerlendirilir. ilgili amiri tarafindan kisiye
veya grup halinde ¢alisilan boliimlerde boliime/ekibe verilen hedeflerden olusmaktadir. 2

adet hedef %15 agirlik ile degerlendirilir. B6liim Nihai Puana etkisi %30 dur.

Tablo 14. Amir, Sef, Miidiir Performans Degerlendirme Formu

Mischirflier (riecief cieseriancirmes: i ame tarpdrcian ger gekiegirieceisr
= rerformans Degertendinme Farme
Faet Tamia v MpiaaTsaT (T I e (T3 [Gengain | AGKLATA
B :

e [ om| 0.00]

Deceriler Getigim Alsaan Wt voaler

girim ihtigagan Analz

Kaynak: ISG Performans Prosedur(, 2013: ek:5

Form {i¢ ana boliimden olugmaktadir. Birinci ve ikinci boliim performans puanin
hesaplanmasina iiglincii boliim ise yetkinlik ve becerilerinin degerlendirilmesinde
kullanilmaktadir. Yetkinlikleri ile ilgili degerlendirmeler personelin performans notu
hesaplanmasinda degerlendirmeye alinmamakta, kisisel gelisim egitimleri diger egitim
ihtiyaclarmin belirlenmesi asamasina girdi olarak kullanilmaktadir. Oncelikle Mesleki Bilgi

ve Gorev Tanimi Kaynakli Kriterler lerin degerlendirilmesi yapilmaktadir. Mesleki Bilgi ve
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Gorev Tanimi Kaynakli Kriterler; Calisanin gérev taniminda bulunan sorumluluklarini ve isi

ile ilgili uymasi gereken kurallar1 ve yonetim politikalarina uyumu kapsar.

Hedefler; yiritilen operasyon esnasinda farklilik yaratacak is sonuglaridir. Tablo 4
formu kapsamindaki kadrolara minimum 3, maksimum 5 hedef ilgili yoneticileri tarafindan
verilir. Hedefler sirket hedefleri ile dogru orantilidir. Hedefler belirlenirken min. 1 hedef
bireysel gelisim i¢in olmasi bagli olunan miidiir tarafindan saglanmalidir. Kural itibari ile
bireysel hedefler is hedeflerinden fazla olamaz. Hedefler belirlenirken basar1 kriterleri

(skalalar1) agiklanmalidir.

Tablo 15.ISG Amir, Sef , Miidiir Performans Notu Agirlik Cizelgesi

Amir vd Sef Miidiirler
Gorev Tanimi Kaynakli Kriterler %70 %50 %30
Hedefler %30 %50 %70
Toplam %100 %100 %100

Kaynak: ISG Performans Prosediirl, 2013: s.14

Formlarin boéliimlere gore agirliklart farklilagtirilmigtir. Bunun sebebi kademe
yukseldikce yonetilen alan ile ilgili sorumluluklar da arttiginden isletmenin yoneticilerinden
oncelikli olarak beklendisi kendilerine verilmis olan hedefleri yiksek oranda
gergeklestirmeleri oldugundan bu boliimiin agirhgr kademe ylikseldikge artmaktadir.
Bolimler igindeki bireysel hedefler ile departman hedefler gergeklestikge sirket hedefleri de

gerceklestirilmis olacaktir.

Istanbul Sabiha Gékgen havalimaninda Performans Degerlendirme sistemi olarak
SAP SuccessFactors altyapis1 kullanilmaktadir. Formlarin benzer sekilde sistemde
bulunmakta olup kisiler ve yoenticiler bu sistem izerinden sureci tamamlamaktadir. Her y1l
Haziran ayinda ara degerlendirme yapilmaktadir. Ara degerlendirmede ilk olarak ¢alisanlara
verilmis olan hedeflerde olusan farkliliklar degerlendirilie ve revise edilmesi gereken konu
basliklar1 var ise revise edilir. Sonrasinda once c¢alisanlar kendilerini sonrasinda da amirleri
calinalart degerlendirir. Buradaki degerlendirmedeki sonuglar yil sonunda gerceklesecek

olan ashi degerlendirmeye very olusrturmasi agisindan yapilmaktadir. Degerlendirme
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sonucunda performans goriismesi yapilir ve yoneticiler hangi konuda beklentileri

bulunduklart konusunda calisanlar ile mutabik kalmaya calisirlar.

Tablo 16. SuccessFactors Degerlendirme Ekrani

w # Compensation (), Search for actions of pooplt Carda Grant AL
Forms  Ewpoutve Revew  Budgel Asugnments  Help & Tutorials
Annual Compensation Plan Carla Grant (cgrant) BeEO O
{ Analytics

Py va. Pariormance Avernga Annual Salary par ECP Hasdeount Lirks
Higher pafarmars in your group are paid lass

Periormance Based Pay (.98
Dffersnsials 0017

e iiis——8

Poverange Salary Fagh Fer crders. 57043 g Sedary N Hegh
Perdormens n $80, 716

- 62,500 QTANIE00 WiEe oo $60,000-570,000  200%-6.00% 5 280 400% 8 0 000% § o 000%
o~ $48.000  O7TANRZOOT W000%  S00% $60.000-570.000  200%800% 5 2600 4% § o 0% 8 L] 00 %
- 560,000 07112008 106.15%  BO00 560000570000 0.00%300% 5 1035 150% 8 o LI 0 000%  MuE
- 82500  O7AMZOOT S706% 26.00% $80,000-§50,000  A0ON-B00%  § 4025 0% 5 @ 0% § o 000 % MMT

Group Total: 377,600 $12.840 ABE% £l 0.00% $4.560

1.38%
Mo por page | 10 3| |4 4 Page 1 o1 Cancel m

Kaynak: ISG Performans Prosedurl, SAP Kullanim Klavuzu, 2015: s.24

Yoneticiler kendi kullanicilar1 ile baglandiklar1 ekranda kendilerine bagh tiim
calisanlar1 ve ilgili hedeflerini gorebilmektedir. Hedef belirleme donemlerinde de sirket
hedeflerine uygun olarak belilenmis hedefler bu alanlara girilir ve Insan Kaynaklari

Departmani tarafindan uygunluklar1 control edilir.

Tablo 17. SuccessFactors Bagli Calisan Ekrani

Kaynak: ISG Performans Prosediirii, SAP Kullanim Klavuzu, 2015: 5.27
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Isletmeler bireysel performans farkliliklarmni tespit edebilmek ve galisanin ihtiyag
duydugu gelisim alanlarini, belirlenmis donem igerisinde gdosterdikleri basari veya
basarisizlik durumlarini diizenli sekilde takip etmek isterler. Bunu gergeklestirirken kurum
kilturlerine uygun olan yapiy1 belirleyip yonetim sisteminingelisimini bu dogrultuda
gergeklestirirler. Kisinin kendini degerlendirmesi, digerleri arasinda kendi pozisyonunun
durumu, geri bildirim goriismeleri organizasyon igerisindeki denmli iletsim aract olarak

isletmeler fayda saglamaktadir.
4.1.2.1.5. Kariyer Gelistirme

Kariyer kavrami mesleginde ilerleme, yiikselme, basarili olmak anlaminda
kullanilmaktadir. Kariyer kisinin yasami boyunca edindigi isi ile alakali deneyimlerin
toplamidir. Insan hayati igerisinde de kariyerin 6nemli bir yeri vardir. Kariyer Yonetimi hem
calisan hem de isletme agisindan 6nemlidir. Calisanlarin ilgi, deger, nitelik gii¢lii ve zayif
yonlerinin farkindaolmasi, isletmede gerceklesen firsatlardan haberdar olmalari bireysel
hedeflerini belirlemeleri, buna yénelik bir planlama icerisien girmeleri ve belirli bir yéntem
ile buna ulagsmaya calismalart hem bireysel motivasyon agisinda hem de isletmenin

kaynaginin gelismesi agisinda dnem arzetmektedir.

Kariyer planlama bireysel bir siiregtir. Kisinin meslegini, isyerini, ilerleyecegi yolu
ile alakali yapmis oldugu secimleri ifade eder. Calisanin oncelikli olarak durum analizi
yapmast gerekmektedir. Bu durum Duygusal Zekasi yiiksek olan kisilerde daha net
yapilmaktadir. Kisi giiglii ve giicsliz yoneleri ile neleri yapip neleri yapamayacagini bilir.
Burada agik samimi ve net cevaplar veriliyor olmasi bu siirecte basart oranni da
etkileyecektir. Kisi ulasamayacagi veya kendisi karakteri ile uygun olmayacak girisimlerden
bu siire¢ igerisinde verecegi yanitlar ile daha doru bir planlama gergeklestirebilecektir. Bu
planlama ve 6z degerlenme sirasinda kiginin dnceliklerini de belirlemesi gerekecektir. Nasil
bir is yerinde ¢alismay1 hedefledigi, hangi iseti yapmak istedigi siirecin dogru yonetilmesi

icin diger 6nemli hususlardir.
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Bir sonraki asama gerek isletme igerisinde gerekse isletme disinda olusabilecek
firsatlara kars1 uyanik olmak 6nemlidir. is hayatinda basarmak istediginiz hedef ulasmak i¢in
hangi asamalardan ve firsatlardan gegeceginiz dnemlidir. Bu karar bazen dis faktorler sebebi
ile sizi yaniltabilir. Mesela ¢alismak istediginiz ve uygun bir firsat buldugunuz sirket genel
bir kriz veya isletmesel bir kriz ile krize girebilri. Bu gibi durumlar kariyerinizi de olumsuz
etkileyecektir. Planlamay1 yaparken nihai hedefin gereksinimleri de diisiinmelidir. Ornegin
Genel Miidiir olmak icin sedece sektdriiniizii bilmek yetmez. Finans, Insan Kaynaklari,
pazarlama vb konularda da fikir sahibi daha 6nemlisi karar alabilecek iradede olmaniz

gerekir ki karsiiza ¢ikan durumlart bu dogrultuda degerlendirebilin.

Tablo 18. Kariyer Gelistirme Sistemi

Kariyer Gelistirme

Kariyer Planlama Kariyer Yonetimi

* Kisinin kendi bilgi, beceri, 1lgi, |+ Beseri kaynak planlarile

deger yargisi, gii¢lii ve glicsiiz sistemin entegre edilmesi
yonlerini degerlendirmesi » Kariyer yollarinin belirlenmesi

* Organizasyon i¢i-dis1 kariyer » Kariyer bilgisinin artirilmasi
olanaklarini tanimlamasi icin acik islerin duyurulmasi

* Kendisine kisa, orta, uzun * (alisanlarin performanslarinin
donemli hedefler saptamasi degerlendirilmesi

* Planlarim hazirlamasi » Astlara kariyer danismanligi

* Planlarini uygulamasi yapilmasi

» Is deneyimlerinin artirilmasi

» Egitim programlar1
diizenlenmesi

* Yeni personel politikalarinin
olusturulmasi

Kaynak: Uyarligil vd, 2009: s.272

Isletme agisindan bakildiginda ise calisanlara bu firsatlarin sunuluyor olabilmesi

onemlidir. Calisan is deneyimini artirabildigini hissetmesi, yonetimin bu konuda ¢alisanlari
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tesvik etmesi ve desteklemesi, egitim faaliyetlerinin diizenli sekilde bireysel gelisimi
destekleyici olmasi, yeni modern insan kaynaklar1 politikalarinin takip edilip uygulaniyor
olmas1 ve igletmenin bireysel kariyerler i¢in belirli bir yol haritasi ¢iziyorolmasi ¢alisan

tarafinda isletmede aradig1 6zelliklerdir.

Isletmeler tiim calisanlarina bu firsatlar1 sunamazlar. Bu sebeple aralarinda segtikleri
ve yetenekli olduklarini diisiindiikleri kisiler i¢in belirli programlar olustururlar. isletmeler
basarinin bireysel basarilarin artmasi ile gelecegini de bildiklerinden g¢alisanlarinin uzun
donem kendi biinyelerinde kalmalarimi ve is yapis sekilleri ile kurum kiiltiiriine uyum

saglayan kisinin devamliligini saglayarak faydalanmak isterler.

Kariyer gelisimi 6nemli bir motivasyon kaynagidir ve genellikle is goriismelerinde
ilk sorulan sorular arasinda yer almaktadir. Unutulmamalidir ki ¢alisanin ¢alisacagi isletmeyi
secme hakki vardir. Bu tercihini yaparken farkli gerekgeleri diigiinebilir yetenekli ¢alisanlari
isletmeye ¢ekebilmek icin onlara kariyer imkanlar1 ve isletmenin bu konuda neler yaptigi

konularini iyi anlatmak gerekmektedir.
4.1.2.1.6. is Degerleme

Is degerleme en kisa anlatimu ile, bir isyerinde mevcut isler ve gorevler arasindaki
isletmeye sagladigir degerler arasindaki fakliliklart ortaya cikartip bu anlamda gorevleri

siralamamaiza yarayan bir karsilagtirma yontemidir (Uyarligil vd., 2009: 299).

Her organizasyonun yapisi farklidir ve icerisinde hem destek hem de operasyonel
birimler bulunmaktadir. Isletmenin faaliyet alam ve amaglarma goére de bu birimlerin
yapilanmas1 gorev ve sorumluluklar da birbirinden farklidir. Ornegin Insan kaynaklari
departmani bir egitim sirketinde farkli goérev ve sorumluluklar1 varken bir pazarlama
sirketinde farkli veya bir yazilim sirketinde daha farklidir. Isletmeler olusturduklari
organizasyon yapisinin i¢erisinde departmanlar arasinda bir siralama yapmak istediginde
bunu agilarina veya subjektif degerlere gore degil belirli bir sistem igerisinde gerceklestirmek
isterler ki hem kendi igerisinde hem de karsilastirma yapabilecekleri sektorler icerisinde
Ozellikle benzer pozisyonlarin maas, yan haklar ve sorumluluklar gibi alanlarda ne hem

kendilerinin hem de rakiplerinin ne durumda olduklar1 anlayabilsinler.

109



Is degerleme dogrudan iicret sistemi ile alakali ve c¢alisanin motivasyonun
etkileyebilecek bir konudur. Bu sayede bilimsel ve piyasalar ile gercekei bir iicret yapisi
isletmede kurgulanabilir, iggdérenler tarafinda en biiylik sorunlardan olan esit ise esit iicret
O0denmesi saglanabilir, ise ve pazara gore diizenlemeler yapildigindan iicret adaleti
saglanabilir, c¢alisanin isine Ozendirilmesi saglanabilir, calisan maliyetleri igverenler

tarafindan daha kontrollii sekilde yonetilebilir.

Is degerleme iicretin yanisira diger taraftan 6zellikle calisan yonetimi alaninda da
faydalar saglamaktadir. Islemlerin basitlestirilmesi i¢in katki saglar, verimsiz degersiz ve
etkisiz islerin ortadan kaldirilmasini saglar, egtim planlamasinda yardimci olur, yetkilerin ve

sorumluluklarin ve ¢alisanlararasi iliskilerin diizenlenmesinde yardimcei olur.

Is degerlemesi yapilirken ilk baslangigta dikkat edilmesi gereken husus hangi
gruplarin degerleme kapsamina alinacagidir. Genel uygulama saat {icretliler ile aylik maasl
anlagsma yapilan calisanlarin ayr1 gruplr olarak degerlendirilmesi yoniindendir. Bu gruplama
sonrasinda Is degerleme ¢alismasinda uygun olacak yontemin belielenmesi gerekmektedir.
[lk yéntem Sayisal olmayan metodlar igerisinde siralam ydntemi ve Simiflama ya da
derecelem yontemi olarak geger ikinci yontem ise Sayisal yontemler icin faktor karsilagtirma

veya puan yontemidir.

Istanbul Sabiha Gokg¢en havalimanin Insan Kaynaklari uygulamalar igerisnde faktor
karsilastirma yontemlerinden Hay yontemi tercih edilmistir. Faktor karsilagtirma Metodunun
uygulanabilmesi i¢in dncelikle is analizlerinin yapilmis olmasi gerekmektedir. Buna uyumlu

1s tanimlar1 ve isi yapmakicin duyulan gereksinim gibi alanlarin hazir olmasi 6nemlidir.

[k olarak Temel islerin belirlenmesi asamas1 gelmektedir. Bu yontemin en 6nemli
Ozelligi budur.Bu isler ile beraber degerleme 6lgegi de sekillenecektir. Burada secilecek isler
belirlenirken tiim isleri temsil etmesi denmldir. Belirlenecek olan isglerin 6nem ve zorluk
dereceleri homojen bir dagilimla temsil edilmelidir. Her 6rnek belirli sayida isi temsil

etmelidir. Isler isletmenin iicret yapisini temsil edebilecek nitelikte olmalidir.
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Tablo 19. Faktorler Gore Islerin Onemi Ornegi

Faktorler Beceri Zihinsel Caba | Bedensel Caba | Sorumluluk | is Kosullar
Tscilik 5 5 5 5 5
Soforliik 4 4 2 4 2
Ara Isler 3 3 3 3 3
Bakim Onarim 1 1 2 1 1

Kaynak: Uyarhgil vd, 2009: s.314

Tablo 19°da belirlenmis olan ana islerin bes farkli faktére goére Onem siralar

belirlenmistir. Genellikle bu tablo birden fazla kisi tarafindan doldurulur ve aritmetik

ortalamalar1 alinaka ¢ok sayida kisinin islerle ilgili onem siras1 alinmis olur.

Tablo 20’de her isi i¢in ortalama iicret belirlenir ve Onem siralamasinin

degerlendirmesini yapan liyere bu sefer ortama iicretlerin ne kadarlik kisimlarinin hangi

faktor i¢in 6dendigini belirlerler. Sonrasinda iki tabloyu birlestirdiginizde islerin faktorlere

gore siralanmasi gerceklestirilmis olur. Isletmedeki tiim gorevler, bu gorevlerin yapilmasi

icin gereken islerin Olcekteki yerlerinin belirlenmesiyle birlikte kendi arasinda siralanmig

olur.

Tablo 20. Anahtar Islere Odene Ucretlerin Faktorler ile Karsilastiriimas: Ornegi

Beceri Zihinsel Bedensel Sorumluluk | Is Kosullar
Caba Caba
Ortalama Ucret

s|§|8 5 |8 48 |8 48 |8 |§

S |6 |2 46 |5 86 |2 &6 |D 46
Iscilik 15 8 5 10 7 45
Soforliikk | 18 9 12 11 10 60
AraIgler | 20 10 9 14 9 62
Bakim 28 11 8 20 7 74
Onarmm

Kaynak: Uyarhgil vd, 2009: s.314
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Bu yontemin dezavantajlar1 agisindan bakildiginda belirlenmis olan islerde ve ticret
yapisinda degisklik olmus ise diger tiim islerde bu oranda etkilenebilir. Uygulama asamasi
uzun siirmektedir, Degerlendirme 6l¢eginin olusturulmasinda giicliikler gekilebilir. Oncelikli
olarak degerlendiricilerin nasil bir degerleme yapacaklarina yonelik egitim almis olmaalri

gerekmektedir.

Is degerleme teknigi isletme agisindan dikkat edilmesi gereken bir yéntemdir. Bu
siireci yonetirken dikket edilmesi gereken bazi konular da bulunmaktadir. Islerin sadece
onemi degil muhtevas: da degerlendirilmelidir. Segilen faktorlerin ve bu faktorlerin alt
yapisiin ne anlam ifade ettigi tiim degerlediriciler tarafindan anlamu bilinmelidir. s
analizlerine 6nem verilmeli ve degerleme asamasinda bir girdi olarak kullanilmalidir. Uygun
sisytem ve yontem belirlenmelidir. Is degerleme de amag adaleti sglamak oldugundan kisi

bazli degerlendirmeler yapilmaamlidir.

Her yenilikte oldugu gibi bu tarz uygulamalarda da baslangigta zorluklar
yasanmakytadir. Sabiha Gokgen Havalimani uygulamasinda is degrlemesi sonucu olusan
siralama sektor ile de karsilastirilmistir. Her y1l bu konuda danismalik saglayan bir firma ile
hem kademeler, olusan farkliliklar iicretlerin karsilagtirilmasi yapilarak piyasa sartlarina gore
ne durumda olundugu kontrol edilmektedir. Bu controller neticesinde eger farkliliklar var ise
gerekli diizenlemeler ile alakali calismalar yapilmaktadir. Bu sayede calisanlarin is
sonuglarina katkist ve buna gore sirket igerisindeki iicret kademelendirmeleri

farklilastirlmistir.
4.1.2.1.7. Cahsan Memnuniyeti Olguimleri

Insan Kaynaklar1 uygulamalarmin kurum igindeki performans karnesi sayilan calisan
memnuniyeti 6l¢iimleri, bir igletmenin ¢alisanlar iizerinden kendini degerlendirebilmesine
imkan veren bircok sorudan olusan anket uygulamasi ile yiriitiilmektedir. Calisan
memnuniyeti ¢ok sayida arastirmaci tarafindan yapilan calismalarin ilgi odagi olmus
durumdadir. Pek ¢ok isletme, calisanlarinin is tatminini artttirabilmek adina oldukga biiyiik

Ol¢eklerde kaynagini c¢alisanlarina yatirrm yapmak i¢in yatirmaktadir. Calisanlarinin
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memnuniyeti arttikga kuruma olan bagliliklarinin artacagini varsayan kurumlar, bagl
calisanlarinin ¢ok daha yliksek performans ile ¢ok daha iyi iirlin ve hizmet {ireteceginin

bilincindedirler. (Eskildsen ve Dahlgaard, 2000: s. 1081).

Hizmet sektoriinde yapilan c¢alismalarda miisteri memnuniyeti ile ¢alisan
memnuniyeti arasinda dogrusal pozitif bir iliski oldugu goriilmiistiir (Matzler, Fuchs, ve
Schubert, 2004: s.1180). Calisan memnuniyeti ile isletme karlilig1 ve miisteri sadakati
arasinda pozitif bir ilisgki bulunmaktadir. Bir isletme karliligini, kendi {iriinlerinden
/hizmetlerinden alan/almaya devam eden sadik miisterilerine borgludur. Isinden memnun
caligsanlar tarafindan sunulan kaliteli hizmet ve iirlinleri satin alan miisterilerin baglilig1 ve
memnuniyeti artar (Heskett vd., 2008: s.119). Sonu¢ta memnun ¢alisanlar, memnun

miisterileri, memnun miisteriler de isletmenin karini ve itibarini arttiracaktir.

Bu calismada Sabiha Gék¢en Havalimainda yapilan Calisan Memnuniyeti anketleri

ve bulgulara yer verilmistir.

Tablo 21. ISG Calisan Memnuniyeti Anketi Is Tamini Sonuglar

CALISAN MEMNUNIYET ANKETI 2019
- is TATMIiNI -

EKesinlikle  mKatliyorum mKararszm  EKatimyorum  mKesinlikle
Katiliyorum Katilmiyorum

° 3% 194
0% =5 —_—
Sirketim yeteneklerimi  Yéneticim kendimi Yéneticimle diizenli is performansimi Mesleki gelisimim igin
gelistirebilmem igin bana gelistirmem konusunda olarak gelisimim arttiracak egitimleri  alanim ile ilgili egitimleri
egitimler veriyor. beni tesvik eder ve hakkinda toplanti sirketim bana sirketim bana
destekler yapariz saglamaktadir. saglamaktadir.
Kesinlikle Kesinlikle
Katiliyorum | Kararsizim | Katiimiyorum
Katiliyorum Katiimiyorum
Genel olarak isimden memnunum. 38% 52% 6% 3% 1%

Performans hedeflerimde ilerleme kaydedip

44% 36% 13% 4% 3%

kaydetmedigimi analiz edebiliyorum. ° B ° N °

Ziﬂrk?ti.r.nizin amaglarina katkida bulundugumu 45% 20% 12% 2% 1%
UstnGyorum.

i:\l:::;::"ei:;r?:n ne beklendigini agikga 40% 1% 15% 3% 1%

Gorevimi yaparken gerektiginde yetki ve 43% 38% 14% 3% 2%

insiyatifimi kullanabiliyorum.

Kaynak: ISG Calisan Menuniyeti Anketi Raporu 2019, Is tatmini sonuglart
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Genel olarak isinden memnun olanlarin sayisi, performans hedeflerinde ilerleme olup
olmadiginu analiz edenlerin sayisi, isletme amaglarina katkida bulundugunu diistinenlerin
‘kesinlikle katiltyorum’ ve ‘katiliyorum’ seklinde cevaplayanlarin oran1 %80 {izerindedir.
Isletmenin gerceklestirmis oldugu memnuniyet anketine katilan katilimcilarin is tatminine
yonelik sorulan sorulara verilen yanitlara genel olarak bakildiginda Gorevimi yaparken
gerektiginde insiyatif kullanma oran1 sorulara %80 -%85 araliginda olumlu olmustur. Bu da
isletmede c¢alisanlarin is tatmini agisindan memnuniyet seviyesinin yiiksek oldugunu bize

gostermektedir.

Insan Kaynaklari fonksiyonlar: arasinda yer alan ve tez kapsaminda motivasyon
faktorleri igerisinde degerlendirilen bir diger ¢alisma iicret yonetimidir. Bu konuyla ilgili
yapilan uygulamalar ise soyledir. Isletmede her pozisyon icin is sonuglarini, stratejik
yonetimi, finanasl etkisini digiiniilerek yapilan puanlamalar neticesinde kapsamli is
degerlemesi yapilmustir. Is degerleme sonuclarma gore pozisyonlar siralandirilmis ve asgari
Ucret ile baglantili her pozisyon i¢in minimum iicret seviyeleri belirlenmistir. Tecriibe,
kiyaslama ve diger imkanlar diistiniilerek her pozisyon i¢in en yiiksek ticretler de belirlenerek
pozisyonlar arasi dengelenme saglanmasi yapilmistir. Buna ilave olarak her y1l danigmalik
sirketleri ile kiyaslama calismalar yapilarak pozisyonlarin dereceleri hem sektdrel hem de

sektor disindan firmalar ile kiyaslanmaktadir.

Tablo 22. ISG Ucret Kiyaslamas1

Internal Equity - a8 e

Cary e uaiars 2.0
sz EEEEE B
—
-

Kaynak: Korn Ferry Ucret Raporu 2018, 17
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Isletme iicret calismasi yaparken, her bir pozisyon icin daha 6nce yapilmis olan is
degerlemesi sonuglarina gore kademeleri belirlemistir. Bu kademeler sirasiyla ayni is
kolundaki sirketler ve ciro, biiyiikliik, yabanci ortaklik gibi ayirict Ozelliklere gore
belirlenmis olan refrans alinan ornek grup igerisindeki sirketlerdeki benzer kademelerdeki
maas ortalamalar1 ile kiyaslanmigtir. Kademelerdeki gorevler kendi arasinda
degerlendirilirken gosterdigi farklilik sebebi ile “80-120 arasi1”, kabul edilebilir sapma olarak
degerlendirilmektedir. Ornek alinan gruplar ile kiyaslandiginda, iicret bazinda calisan
degerlendirmelerinin referans alinan 6rnek gruplarla %80 ve Uzeri bir oranda uyumlu oldugu
goze carpmaktadir. 120 ve Uzerinde gosterilen gruplarda ise 6zellikle bilgi islem, hukuk gibi
nitelikli alanlarda gorev tanimlarindan ve is degerlemesinde sirket sonuglarina etki eden
gorevlerde sapmalar gortlmektedir ki bu oranlar kabul edilebilir kisimlarin igerisinde
kalmaktadir. Calisan memnuniyeti anket calisanlarinin en 6nemli sonuglarindan biri de

calisanlarin 6nemli bir cogunlugunun aldig: ticretten memnun oldugunu gostermesidir.

Ucret gibi hassas konularda hem sektér olarak hem de ornek gruplar icerisinde
kalinmis olmasi sirket tarafindan yapilan goriismeler sonrasinda yapilan ticret tekliflerinde
adaylar tarafindan kabul edilen maaslar adaylara imkan olarak sunulmaktadir. Bu da sirketin

reputasyonu i¢in olumlu bir sonug olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Tablo 23. ISG Ucret Yan Haklar ve Kariyer Olanaklar1 Sonuglar

CALISAN MEMNUNIYET ANKETI 2019
- UCRET VE YAN HAKLAR -

®Kesinlile  mKatilyorum = Kararsizim ®Katimiyorum  ® Kesinlikle
Katiliyorum Katilmiyorum

Kesinlikle Kesinlikle
Katiliyorum Katilmiyorum
Katiliyorum Katilmiyorum
Ucretimi yaptigmisle kyasladigla adil oldugun 6% 3% 1% 1% %
disiiniyorum.
Ucretimi ayni sektorde bulunan pozisyonlardaki galisanlar | . 5% 3% 1% 10%
ile adil oldugunu
" —
Galismalarimda iy birperformans sergilersem bunun bana | . 3% 0% % %
pozitif geri dénilsi olacagini dsiiniyorum.
iSG'de kariyerimi gelistirmek istiyorum. 2% 40% 15% 2% 1%
- p——
Sirketimizin sagladigi yan haklardan genel olarak 5% 8% 0% 1% .

Kaynak: Calisan Menuniyeti Anketi Raporu 2019
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Ucret ve yan haklar konusunda memnuniyet anketinde sorulan sorulara ¢alisanlarin
%71’1 yaptig1 is ile kiyaslandiginda {icretinin adil oldugu yoneiinde geribildirimde
bulunmustur. Ayni sektérde ¢alisan diger kisiler ile ticretlerinin kiyaslamasi yapildiginda da
calisanlarin oran1 %56 ler seviyesindedir ki bu gibi hassas konular icin yiksek olarak

degerlendirilebilir.

Diger Insan Kaynaklar faktorleri igerisinde yer alan egitim ydnetimi igin isletmede
yapilan uygulamalar ise su sekildedir. Her y1l Performans Degerlendirme donemleri sonunda
bireysel raporlara gore calisanlarin ve is gruplarinin eksik olduklar1 diisliniilen alanlarda
egitimleri planlanmaktadir. Ayrica bireysel gelisim i¢in ¢alisanlarin gerek yurt icinde gerekse
yurt disindan sertifikali programlara katilmalari saglanmaktadir. Sivil Havacilik Genel
Miidiirliigii tarafindan yayimlanmis olan yonetmeliklere uygun egitim planlamalari biitiin

calisanlar i¢in yapilmaktadir.

Tablo 24. 1ISG Egitim ve Gelisim Anket Sonuglari

CALISAN MEMNUNIYET ANKETI 2019
- EGITIM VE GELiSiM-

BKesinlikle  mKatlyorum = Kararszm  mKatimyorum  ®Kesinlikle
Katilyorum Katilmiyorum
50% o, 45%
45% 43% — a1%
4% 35% =5 37% =] 35% =
35% = B =] ==
30% = " = I=|=]
25% =) ==
2% == .. ==
15% =5 ° I=1=1
10% 7% === 3 7% % BEEE o
4% ={==] =1 =28 2%
5% [ —| ={===1- =EE == =2
w ==—=m EEEEE = =1=1=1 - .
Sirketim yeteneklerimi Yoneticim kendimi  Yéneticimle diizenliolarak is performansimi arttiracak ~ Mesleki gelisimim iin
gelistirebilmem icin bana  gelistirmem konusunda ~gelisimim hakkinda toplanti ~egitimlerisirketim bana  alanim ile ilgili egitimleri
egitimler veriyor. beni tesvik eder ve yapariz saglamaktadir. sirketim bana
destekler. saglamaktadir.
Kesinlikle Kesinlikle
Katiliyorum [Kararsizim | Katilmiyorum
Katilyorum Katilmiyorum
irketim yeteneklerimi gelitirebilmem icin bana egitimler
sirketimy gels s € 35% 43% 1% 7% %
veriyor.
Yéneticim kendimi gelistirmem konusunda beni tegvik
gells g 23% 37% 21% 13% 6%
eder ve destekler.
Yéneticimle diizenli olarak gelisimim hakkinda toplanti
gells P 19% 45% 2% 7% 7%
yapariz.
is performansimi arttiracak egitimleri sirketim bana
s ‘3 s s 35% 41% 16% 6% 2%
saglamaktadir.
Mesleki gelisimim icin alanim ile ilgili egitimleri sirketim
F s ¢ el e8 s 34% 39% 19% 5% 3%
bana saglamaktadir.

Kaynak: ISG Calisan Menuniyeti Anketi Raporu 2019

Memnuniyet anketi igerisinde yer alan ve sirketin saglamis oldugu egitim

imkanlariin degerlendirildigi sorular verilen yanitlar incelendiginde, isletmenin ¢alisanlara
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yeteneklerini gelistirebilme imkani sunmasi, yoneticilerinin ¢alisanlar1 egitimler konusunda
tesvik etmeleri, sirketin sagladigi egitimler %70 - %78 oranlar1 arasinda degigsmektedir. Bu

da ¢alisanlarin motivasyonlarini artirilmasi husunda 6nemli adimlardan birtanesidir.

Bir diger egitim siireci de Sirketin ortagi olan MAHB ile bereber programlanan
degisim programidir. Bu program kapsaminda kisa donemli 1-3 ay, orta donemli 6-12 ay ve
uzun dénemli 12 ay ve {izeri siireyle personel degisimleri apilmaktadir. 2018 yilinda Teknik,
Havacilik Ticaret ve Operasyon yonetimi ile baslayan programda 2019 yilinda destek
ekiplerden Insa Kaynaklari, Finans ve Havacilik departmanlarindan kisa dénemli degisim
programlar1 uygulanmistir. Uzun dénemli olarak 2 kisi Istanbulda bulunmakta 1 kisi ise
Malezyada bulunmaktadir. Kalite, Miisteri Memnuniyeti anketleri ve gelistirilmesi

konularinda da egitimler diizenlenerek uygulamaya alinmastir.

Tablo 25. ISG Kariyer Olanaklar1 Sonuglari

GALISAN MEMNUNIYET ANKETI 2019
- KARIYER GELi§iMi-

®Kesinlikle  ®Katlyorum = Kararszm  ®Katimyorum  Kesinlikle
Katiliyorum Katilmiyorum

50%
45%
40%

IS
&
=
IS
g
8
K

8
2

%
30% =
25% =
20%
15%

9%
5%

TN

10% o
° 4%
5% 2% 1% =
% —_ == ==
isG'de kariyerimi iyibir calisma yaptigmda  Sirketimizde bana saglanan e
gelistirmek istiyorum sozlii veya yazili olarak  kariyer olanaklarindan  organ deg n temel belirleyici
takdir edilirim. genel olarak memnunum.  varligi olarak goriir.  unsuru galisanin basansidir.
Kesinlikle Kesinlikle
Katiliyorum |Kararsizim | Katilmiyorum
Katiliyorum Katilmiyorum
iSG'de kariyerimi gelistirmek istiyorum. 42% 40% 15% 2% 1%
lyi bir calisma yaptigimda sozlii veya yazili olarak takdir
vl Galsma yaphs vay 30% 38% 19% 9% 4%
edilirim.
irketimizde bana saglanan kariyer olanaklarindan genel
s € v & 18% 46% 21% 8% 7%
olarak memnunum.
Yoneticim, beni organizasyonun en degerli varligi olarak
o ganizasy s ¢ 25% 38% 30% 5% 2%
gorir.
irketimizdeki terfi ve atamalarin temel belirleyici unsuru
s v 28% 36% 25% 7% 4%
calisanin basarisidir.

Kaynak: ISG Calisan Menuniyeti Anketi Raporu 2019

Planlanan egitimler arasinda ayrica isletme stratejileri, vizyon, hedefler
dogrultusunda personele kazandirilmasi gereken egitimler de olabilmektedir. Bu egitimler
genele agik veya kuruma 6zel olarak ilgili yoneticileri ve bu egitimleri almasi gereken kisiler

ile gortsiilerek planlamalar dahil edilmektedir. Bu egitimlere katilan kisiler genellikle
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havacilik alaninda sertifika ve ¢esitli ehliyetler alarak calismalarina devam etmektedir.
Simiilasyon egitimleri, mentorliik egitimleri, kisisel gelisim egitimleri bu grubun igerisinde

yer almaktadir.

Takim ruhu olusturmak Kkasarili bir kurum kiiltliri tim c¢alisanlarin bir araya
gelmesini saglar ve onlar1 bir takim olarak diisiinmeye tesvik eder. Ozellikle catisma yasanan
durumlarda sirket i¢in en iyi yolun secilmesini saglar. Ekiplerin tecriibeleri ve islere bakis
acilar catistiginda bile bir arada hareket etmesi saglanabiliyorsa 6nemli bir asama gegilmis
sayilir. Caligsanlar bireysel ¢ikarlaribib 6tesinde beraber olabilme ruhunu tasiyabilirlerse hizl
biiyiime karsisinda tutarli bir kiiltiire sahip olmak kacinilmaz hale gelecektir. Bu noktada da
Liderlik 6n plana ¢ikmaktadir. Liderin herkesi ortak bir vizyona, degerlere ve ilkelere
yonlendirmesi gerekmektedir. Kiiltiiriin tutarli olmasini bir diger 6nemli unsurdur. Degisim
ne kadar 6nemli ise Kiiltiiriin gelismesine paralel olarak birlikte sirket degerlerinin zaman
icinde sabit ve tutarli kalmas1 onemlidir. Kiiltiirii tanimlayan seyler degerlerdir. Kiiltiir,
calisanlarin nasil davrandiginin toplami oldugu i¢in pozitif bir sirket kiiltiirii olusturmanin

yolu dogru yeteneklerden gectigi asikardir.

Tablo 26. I1SG Sirket Kiiltiiri Sonuglari

CALISAN MEMNUNIYET ANKETI 2019
- SIRKET KULTURU-

®Kesinlkle  mKatlyorum = Kararszm  ®Katimiyorum  mKesinlikle
Katiliyorum Katilmiyorum

43%

38% 39%

3% 10 1% 1%
== =__ ——
Diger departmanlarla  Sirketimizde genel olarak  Isyapis seklimizdeki  Galisanlanmiz sikayetlerini
verimli alisabiliyorum.  calisanlar yardimseverlerdir degisimler sirketimizin daha  herhangi bir endise
ve birbirle iyi performans duymadan ilgili yoneticilere
davranirlar gostermesine yardim eder. serbestce dile getirebilirler.

Kesinlikle Kesinlikle
Katiliyorum  [Kararsizim | Katilmiyorum
Katiliyorum Katilmiyorum
Gerektiginde Ust Yéneticileri I k benim igi
erektiginde Ust Yoneticilerime ulasmak benim igin 2% 0% 15% 2% 1%
kolaydir
Diger departmanlarla verimli galisabiliyorum. 38% 39% 19% 3% 1%
irketimizd | olarak calisanl; d lerdi
$|.r etimizde genel olarak calisanlar yardimseverlerdir ve 20% 20% 15% 3% 2%
birbirlerine arkadasca davranirlar.
is yapis seklimizdeki degisimler sirketimizin daha iyi
s vapis se e e v 38% 43% 16% 2% 1%
performans géstermesine yardim eder.
'(;a‘h‘gantwlanrr‘lz sikayetlerini herhangi bir ?ndi§e duymadan 1% 2% 15% 1% 19%
ilgili yoneticilere serbestge dile getirebilirler.

Kaynak: ISG Calisan Menuniyeti Anketi Raporu 2019
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Yukarida belirlenen unsurlar icin Insan Kaynakalar1 da gerek egitimlerde gerek
isletme ici uygulamalarda bu basliklara 6zen gdstermektedir. Ozellikle ise alim siirecinde
calisanlarda kiiltiire uyumlu kisiler tercih edilmektedir. Yapilan tiim ¢aligmalar neticesinde
calisanlarin sirket kiiltiiri konusunda da vermis oldugu yanitlar biiyiik cogunlugunun kendi
kiiltiir ve degerleri ile uyumlu oldugunu gostermektedir. Tiim sorulara verilen yanitlara

bakildiginda ¢alisan memnuniyetinin ortalama %80 ler seviyesinde oldugu goriilmektedir.

4.1.2.2. Kurumsal Itibar Kazamilmasi i¢in Yapilan Calismalar

Istanbul Sabiha Gékgen Havalimanmnin vizyonu; ‘Tiim miisterilerine kusursuz ve
ilham verici bir havalimani deneyimi yasatmak’, misyonu ise ‘EMEA boélgesi i¢indeki

kategorisinde lider ve tercih edilen bir sehir havalimani olmak’tir’ seklinde belirlenmistir.

Bir isletme i¢in Kurumsal Itibar edinilmesi tek basina bir departmanin veya sadece
iyi is sonuglarmin kazanilmasi ile gerceklesmez. Isletmenin biitiiniin uyum igerisinde hareket
etmesi ve dogru bir planlama sonucunda kurumsal itibarin kazanilmasi1 beklenebilir. Bu
dogrultuda Sabiha Gok¢en Havalimani’da tiim departmanlarin faaliyetlerinin takip edildigi,
yillik sirket hedefleri olusturulurken ana amaglarin igerisinde yer alan Kurumsal Itibar
kazanilmasi, misyon ve vizyonu destekleyici alt hedefler ile desteklenerek tiim sirket
icerisinde yoneticilerin bu hedeflere sahip olunmasi saglanmaktadir. Bu alt hedefler
belirlenirken sadece operasyonel hedefler degil ve kurumsal itibar1 pozitif etkiyecegi
diisiiniilen diger faaliyetler de diisiiniilmektedir. Bu kapsamda olusturulan sirket hedefleri ile
diger departman hedefleri birlestirilip yoneticilerin kurumsal karneleri olusturulmaktadir.
Tiim birimlerin kurumsal karnelerinin igerisinde sirket hedefleri ve birimin hedeflerini yer
almas1 saglanmaktadir. Hedeflerin gergeklesme durumlar1 yil ortasinda ve sonunda iist

yonetime raporlanmaktadir.
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Sekil 22. Harris Interaktif ve Itibar Enstitiisii'niin kurumsal itibar boyutlar

Kaynak: https://www.researchgate.net/figure/Harris-Interactive-and-Reputation-
Institutes-dimensions-of-corporate-reputation-Source_figl 232892856

Istanbul Sabiha Gokgen Havalimaninda yoneticilerin kurumsal karnelerinde
belirlenmis olan hedefler ile, Harris Interaktif ve Itibar Etnstitiisii taarfindan tarafindan
belirlenmis olan 6 kriter veya temel boyut uyumluluk gostermektedir. Bu boyutlar; Uriin ve
Hizmetler, Finansal Performans, Calisma Ortami, Sosyal Sorumluluk, Vizyon ve Liderlik ile

Duygusal Ozellikler olarak siralanmaktadir.

Harris interaktif, Diinya’da farkl iilkelerde hizmet veren 6zellikle sadakat, marka ,
yeni Uriin gelistirme, belirli tiriinlerin gii¢lii yonlerini aragtirma, tasarim, analiz ve isletmelere
kurumsal itibarlar1 alaninda raporlar sunan biiyiin bir arastirma ajansidir. Ozellikle
markalarin 6diillii ¢alismalrinda ve arastirmalart gergeklestiriken dijital alanda destek
olmaktadir. Markalar iiriin ve hizmetleri farkl kiiltiir ce degerlere gore karsilagtirma ve

isletmeler bunun hakkinda rapor sunmaktadirlar. (https://harris-interactive.com/about/)

Itibar Enstitiisii ise, diinyanin en biiyiik sirketlerindeki liderlerin, markalarin iiriinlerin
ve mesajlarinin, gercekte nasil algilandiklarina iligkin aragtirmalar yaparak, isletmelere
verilere dayali bilgiler sunan, ve kisi, isletme firiin ve hizmet bazinda guvenilirlik

olusturmalarina yardimci olmak adina danigsmanlik veren bir arastirma sirketidir Bu konuda
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diinyanin farkli noktalarinda ¢ok sayida isletme i¢in itibar konusunda danigmanlik faaliyetleri

yuriitmislerdir. (https://www.reputationinstitute.com/about-us)

Bu kapsamda Diinya’da énemli ¢alismalar yiiriiten bu iki danismanlik firmann itibar
aragtirmalarinda bu 6 kriter lizerinde arastirmalarimi gergeklestirmektedirler. Kurumsal
itibar1 degerlendirmede bu faktorler én plana ¢ikmaktadir. Bu sebep ile Sabiha Gokgen
Havalimaninda isletmenin amagladigi hedefler ve diger operasyonel hedefler proje
detaylarinda belirlenirken bu 6 kriterde hangi basliklarin altinda olduklar1 da kontrol

edilmektedir.

Yukaridaki sekilde belirlenmis olan ana kategorilerde hedefler belirlenirken dncelikli
olarak yillik operasyonel biiylime hesaplanarak alt adimlar, projeler olusturulmaktadir. 2019
yil1 igerisinde Kurumsal itibar siirecine de etki ettigi diisiiniilen ve isletmede kurumsal karne

hedefleri igerisinde takip eden bazi ¢aligmalara yer verilmistir.

Kurumsal itibar1 etkileyen kriterler arasinda yer alan {iriin ve hizmetlerdeki cesitlilik
anlaminda Istanbul Sabiha Gokgen Havalimaninda hayata gegirilen bazi uygulamalarin
miisteri memnuniyeti yarattigi ve uzun donemde itibar konusunda pozitif etki edecegi
diisiiniilmektedir. Bu kapsamda Istanbul Sabiha Gék¢en Havalimaninda yaratici ve yenilikgi,

yolcularin seyehat siirelerini kisaltan ve kolaylastiran uygulamalar devreye alinmigtir.

Tablo 27. IDC Al, Analytics & RPA 2019 / En Iyi Miisteri Memnuniyeti Odiilii projesi

OVERVIEW AGENDA ‘WINNERS PROCEEDINGS SPEAKERS AWARDS Mare... E D:

Winners

nJ].ﬂ Big Data & Analytics
.r‘. Customer Excellence
L]

1 - istanbul Sabiha Gokgen Havalimani - Bulundum

1 - Istanbul Sabiha Goékgen Havalimani - e-Passport

2 - Pegasus Airlines - Express Bagaj

2 - Akbank - Banking IQ

3 - Turk Hava Yollar - Feedbank- Nitel Veri Analizi Projesi

3 - ETS Tur - Hotel Recommendation System Based on User Profiles

Kaynak: https://www.idc.com/mea/events/65920-idc-ai-advanced-analytics-rpa-
conference-2019#category 10
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Pasaport kontroliinden yiiz tanima sistemleri ile geg¢is bu uygulamalardan birtanesi
olarak devreye alinmistir. Tiirkiyede ilk defa uygulamaya alinan bu sistem ile pasaportta
toplam yolcu islemleri siiresi 42 saniye gibi zaman ¢ekilerek yiiksek oranda memnuniyet
olusturulmustur. Bu uygulamanin miisteri memnuniyeti olusturmanin yanisira isletme iginde
gelir unsuru olan satis ve yeme i¢gme alanlarinda miisterilerin daha fazla zaman gecirmeleri
saglanmistir. Benzer nitelikte uygulamalardan baska bir tanesi olan miisterilerin terminalde
kaybettikleri esyalarini aramalar1 ve ulasabilmeleri i¢in Bulundum.com uygulamasidir. Bu
uygulama sayesinde yolcular ¢cok daha hizli kaybettikleri esyalara ulasabilmektedir. Bu
uygulama ile igletme memnuniyetine dnem verilmistir. Bu iki uygulama IDC Al, Analytics

& RPA 2019 odullerinde Miisteri memnuniyeti kategorisinde ilk iki proje olmustur.

Bu iki ugulamanin yanisira, self-servis bagaj teslim isletim sisteminin devreye
alinmasi da yolcu memnuniyetine yonelik ¢alismalarin arasinda yer almaktadir. Yine aynm
sekilde self check-in islemlerinde kiokslarin kullanim oranlart %17 seviyelerine
ylkselmistir. Kiokslarin artirilmasi ve yolculara aligkanlik olusturulmasi i¢in personelin
egitimi ve yonlendirmeleri ile ileriki yillarda bu oranin artirilmasi hedeflenmistir. Bu ve
benzer uygulamalar sayesinde yolcu havalimanina otopark girisinden ucaga gidinceye kadar
kendi basina islemlerini tamamlayabilmektedir. Tiim bu c¢aligmalar hedeflerde Miisteri

Memnuniyeti baslig1 altinda yer alan projerin bir béliimiinii olusturmaktadir.

Finansal performans olarak bakildiginda ise yillik yolcu sayilarinda 6nemli artiglarin
oldugu goriilmektedir. Miisterilerin havalimanini kullanim deneyimleri ve havalimanindaki
hizmet seviyesinin artmasiyla beraber yolcularin da tercihlerini degistirmesine sebebiyet
vermiektedir. Yolcu sayilarinda da yillar itibariyle 6nemli artiglar gézlemlenmistir. Bu durum
yatirimcilar, kreditorler agisindan pozitif olarak degerlendirilmektedir ve ilerleyen yillar i¢in
kaynak bulunmasi hususnda isletmenin elini rahatlatmaktadir. Yatirimcilar agisindan
bakildiginda biiylime potansiyeli gosteren yatirim yapilacak projeler veya kredi

saglanabilecek igeirisinde yer almaktadir.

Tablo 28. 1ISG 2008-2019 Yillik yolcu sayilari

2008 y1l1 toplam yolcu sayisi 4.282.193
2009 y1l1 toplam yolcu sayisi 6.517.486
2010 y1li toplam yolcu sayisi 11.189.678

122



2011 y1li toplam yolcu sayisi 13.124.670
2012 y1li toplam yolcu sayisi 14.686.052
2013 yili toplam yolcu sayisi 18.521.762
2014 y1li toplam yolcu sayisi 23.494.646
2015 yili toplam yolcu sayisi 28.108.738*
2016 y1l1 toplam yolcu sayisi 29.667.853
2017 yili toplam yolcu sayisi 31.386.038
2018 y1l1 toplam yolcu sayisi 32.479.973
2019 y1li Kasim sonu toplam yolcu sayis1 | 32.627.798

Kaynak: https://www.dhmi.gov.tr/sayfalar/istatistik.aspx

Isletmenin finansal agidan is planlarinin olusturulmasi i¢in yolcu sayilar1 dnemli bir
béliimiinii olusturmaktadir. Istanbul Sabiha Gékgen Havalimani i¢ hat ve dis hat olmak {izere
yillik yolcu sayilarindaki artis ile 2015 yilinda Tiirkiyenin ikinci biiyliik havalimani

olunmasini saglamistir.

Yolcular goziinde bir havalimani i¢in 6nemli faktorden olan tercih edilmesini,
giivenilmesini saglayan ugaklarin zamaninda kalkis oranidir. Operasyonel olarak bu stireci
tiim paydaslarla beraber yoneterek Kasim 2019 da Sabiha Gék¢ende zamninda kalkig orani
%93 olarak ger¢eklesmis ve bu performansi ile kendi kategorisinde Diinyada ilk 5 havalimani

arasina girmistir.

Kurumsan Sosyal Sorumluluk projelerinde de yer alan Sabiha Gok¢en Havalimani
bu kapsamda gelen projeleri degerlendirmeden gegirmis ve down sendromlu ve otizimli
bireylerin sorunlarina dikkat ¢cekmek amaciyla beraber bir ¢alismanin igerisine girilmis ve en
sonunda bu gengclerin calisti§1 bir magaza da Havalimaninda agilmistir. Elde edilen gelirler

sonunda Yasam Koyt kurulmasi planlanmaktadir.
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® Dua

IZEV'in “Hayvanlar ve Biz” sergisi Sabiha Gokgen'de ...

Sekil 23. IZEV ‘Hayvanlar ve Biz’ sergisi

Kaynak: https://www.dha.com.tr/ksltsrsanat/izevin-hayvanlar-ve-biz-sergisi-sabiha-
gokcende/haber-1575226

Kurumsal itibar1 etkileyen faktorler icerisinde yer alan Sosyal Sorumluluk
calismalrinda ise IZEV ile gergeklestirilen “Hayvanlar ve Biz” projesi ile down sendromlu,
otizmli ve mental geriligi bulunan 13 geng ile calisarak, insana dair tiim duygular1 temsil
edecek kavramlarla, dogada bu duygularin karsilig1 olan hayvanlari eslestirerek, her bir
gencin bir duygu ve hayvanla ayni karede yer almasini saglanmistir. Bu caligma ile ¢ok
sayida 6diil alinmis olup 60 iilkeden yiizlerce projenin katildig1 Mercury Excellence Awards
yarigmasinda iki 6diil birden kazanmistir. Yine ayni projeye Stevie tarafindan KSS Altin

odiiliine layik gortilmistiir.
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iISTANBUL
SABIHA

GOKCEN

IZEV Shop Sabiha Gokgen Havalimanrnda Agildi!

ws - Dec 13, 2019 1 0 SHARE SAVE

Sekil 24. {ZEV Diikkanmin Sabiha Gok¢en Havalimaninda Acilist
Kaynak: https://www.youtube.com/watch?v=C8QGuTDbHa4

Bu projenin diger bir unsuru olan ve Tiirkiye’de ilk kez bir havalimaninda agilan
sosyal farkindalik magazas1 IZEV Shop, i¢ hatlar ikinci giivenlik noktas1 208 numaral1 kap1
bolgesinde 3 Aralik 2019 tarihinde ¢calismaya basladi. Calisanlarint down sendromlu, otizmli

arkadaglarimizin olusturdugu magazanin amaci yagam koyt olusturmak.

Highly Commended

Awarded to:

Tstondoul &ﬂnéuﬂu go&m International. \;’%;‘yr""

Olivier Jankovec

e e i
Sekil 25. ACI 15. Y1l Avrupa Odiilleri

Kaynak: http://www.aci-europe-events.com/annual-general-assembly/
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Bunlara ek olarak calisanlara yonelik yapilan uygulamalardan dolay:1 Uluslararasi

Havacilik Orgiitii ACI insan Kaynaklar1 kategorisinde 2019 yili igin ddiillendirmistir.

Calisanlara yonelik sosyal kliipler ve yine c¢alisanlara sunulan ortam ile Hayata Dair

Sohbetler konseptinde hazirlanan ve kendi alanlarinda uzman kisilerin yasam ile alakali kisa

sohbetlerde bulundugu ¢alisanlarin da yogun is hayati stresinden uzaklasarak farkli konular

hakkinda konusgabildikleri ¢aligmalar diizenlenmistir. Bu program ACI tarafindan yiiksek

takdir 6diiliine layik goriilmiistiir.

Tablo 29.2019 Yilli Prida Odiilleri

SONUGLAR
Stratejik Iletigim Kategori
Pazarlama |letisimi ~
_ Sponsorluk
Dijital & Sosyal Medya Yonetimi
Ozel Oduller Etkinlik
Yonetimi
Sordorolebilir Isbirligi
Sektare Gondl Veren Ustalar Lansman /
Relansman

istikrar Ornegi lletisim Emektarlan

Biyik Odiiller Yaratici Igerik

Uretimi

Kaynak: http://www.pridaodulleri.org/sonuclar-2019.html

.
* . -
pelda Yonetmelik * Kategoriler = Jori - Sonuglar - Yanigma Takvimi - lletisim - IDA Akademi Odulleri

2019 Finalistler

KAYIT GIRIS

Proje

DIMES Besiktag Kahvalticilar

Sokag

ISG Ozel Gon lletisimi

Bizim Mutfak Bakliyath

Corbalarin Lansma

23 Nisan'in Kutlu Olsun Banis Abi

FINALISTLER

Ajans

PRactice Communication
Management

Lobby Tletigim ve Etkinlik
Danismanli

Zarakol lletisim

Pure New Media

Marka

DIMES

Istanbul Sabiha Gokgen
Havaliman

Ajinomoto Torkiye

Huawei Torkiye

Duygusal olarakta yolcularima ulagmak isteyen Havalimani, 6zellikle 6zel giin

calismalarinda konsepte projeler hazirlamaktadir. Calisan annelere yonelik c¢ocuklarin

hazirladiklar1 siiprizler, babalara yonelik videolar, yolculara yonelik, Canakkale Zaferi,

Sevgililer giinii...vb giinlerde siirprizler yer almaktadir.
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AL DLCU REHDER] UCUSTAN ONCE ULASIM HIZMETLERIMIZ [

Qzel gun etkinliklerimiz

manin tercih eden misafirlerimiz le birlkte duygulandik, havaliman cahsanlannin da lgi gosterdigi ozel

> 008/1:59

Sekil 26. Sabiha Gokcen Havalimani1 Ozel Giinler Videosu

Kaynak: https://www.sabihagokcen.aero/haberler-ve-duyurular/haberler/10-yilimizi-farkli-
etkinlik-ve-kampanyalarla-kutladik

Giinde 100.000 de fazla insanin ziyaret ettigi, 7 glin/24 saat acik olan Sabiha Gokgen
Havalimaninda yolcu, yolcu yakinlari ve ¢alisanlarin duygularina dokunabilmek ¢ok 6nemli
oldugu bilinci ile yil igerisinde 6zel giinlere yonelik hem i¢ hem dis miisteriyi diislinerek
projeler yapilmakta , bu sayede hem c¢alisan hem yolcularin duygusal olarakta yakin
hissetmeleri saglanmasi amaglamaktadir.. Kavusma anlari, ayrilik anlar1 havalimanlarinin en

onemli hissedilen duygulardir.

Airport Winners

Sekil 27. CAPA Diinyanin En Iyi Havalimam Odiilii

Kaynak: https://centreforaviation.com/analysis/reports/capa-global-aviation-awards-for-
excellence--recognises-top-aviation-leaders-incomplete-504979
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Yakinlagtirir ve Sehir Havalimani s6ylemleri ile yolcular nezlinde duygusal olarakta
havaliman1 markast ile irtibatta olunmasi saglanmstir. Ozel giin ¢alismalari sosyal medya ve
farkli platformlarda ¢ok sayida tiiketici ile bulusmustur. Ozellikle Istanbul’da yeni
havalimanin ag¢ilmas1 ve arkasindki siire¢ icersinde pazardaki kendi lehine olabilecek
firsatlar1 degerlendirerek 2019 biiyiime rakamlarini sektdriin iizerine tasimizstir. Vizyonu
olan Avrupadaki tercih edilen havalimanlar1 igerisinde 12. siraya yiikselmistir. Ayrica
kurumsal itibar1 etkileyen bu caligmalarla beraber bilinilirligi ile 2 defa Tirkiyenin siiper
markalari listesinde yer almistir. Son olarak CAPA tarafindan yapilan degerlendirmede 30
milyon ve iizeri yolcu kapasitesi olan Havalimanlari igerisinde Diinyanin en Iyi Havalimani

odiliinii Aralik 2019 da almaya hak kazanmistir.

[se alim Segme Ve Yerlestirme

[ZEV )
Ve
Sosyal K55 Odulleri (

Kurumsal itibar Sorumluluk

——

Insan
Kaynaklar

Motivasyon Faktorleri
-
Performans Ukeret Egitim Kariyer
Y dnetimi Y dnetimi Yonetimi Yonetimi
A

| Kurum Kiltarii Olsuturma

\ Vizyon ve
T "| Liderlikk

"
— Duygusal
Ozellikler
GOzel Gin Prida
Odulleri

Sekil 28. Kurumsal Itibar1 Etkileyen Calismalar Ozet

2019 Dinaymn
iyl havalima!

Sekil 28’ de Istanbul Sabiha Gokgen Havalimaninda yiirtiilen ¢alismalarin Kurumsal
Itibara etki ettigi diisiiniilen uygulamalarinin &zetine yer verilmektedir. Bu calismaalrin
miinferit olarak degil toplu olarak degerlendirildiginde Kurumsal Itibar1 pozitif yonde

etkilegi diisiiniilmektedir.
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BOLUM 5. SONUC

Insan Kaynaklar1 ¢alismalari, isletmenin itibar kazandran ¢alismalarindandir. IK’nin
isletme icin yarattig1 deger ile itibar algis1 ylikselir. Kurumsal itibarin ve insan kaynaklarinin

etkin ve verimli yonetilmesinin kurumun rekabet gucilini de arttirir.

Arastirmanin  6rnekleminde yer alan ISG calismalarma bakildiginda insan
kaynaklarinin etkin yonetilmesinin, kurumun itibar kazanmasinda etkili oldugu, kurumsal
itibarin da insan kaynaklar1 yOnetiminin etkinliginin artirilmasinda 6nemli bir rolii
oldugu anlasilmistir. Insan kaynaklari ¢alismalarinin kurumun itibar kazanmasindan
siirdiiriilmesine ve korunmasina kadar tiim siireclerde belirleyici bir role sahiptir. Insan
kaynag1 kurumdaki rolii bakimindan degerlendirildiginde, kurumun basar1 ve basarisizligini
belirleyen en 6nemli faktorlerden biridir. Kurumsal itibar ve insan kaynaklari yonetimi
arasindaki pozitif yondeki iliski, kurumsal amacglarin ger¢eklestirilmesine katki
saglamaktadir. Bu iliski ayn1 zamanda igletmelerin insan kaynagina liderlik edebilmesi
bakimindan 6nemli bir gostergedir.

Uriin ve

- Hi -
\H |zmetler/ —
T

[ ise alim Segme Ve Yerlestirme

‘ Motivasyon Faktdrleri
' '

Performans Ucret Egitim Kariyer
Yonetimi Yinetimi Yinetimi Yinetimi
. \ L

Kurumsal itibar

Kaynaklan

"
( Kurum Kiiltiri Olsuturma

l\ Vizyonve

/A\ '||| Liderlikk

Duygusal
Ozellikler

Sekil 29 Tez Kapsaminin Sekil ile Gosterimi

Ise Alim Secme ve Yerlestirme ile baslayan Insan Kaynaklar siireci, calisanlarin
performans yonetimi, Ucret yonetimi, egitim yonetimi ve kariyer yoOnetimi ile birlikte

diisiintildiiglinde, isletmelerin ¢alisanlariyla birlikte icinde yasadiklari, is yapis, davranis,
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tutum ve aligkanliklarin belirlendigi bir kurumsal kiiltiiriin olusmasiyla sonuglanmaktadir.
Kurumsal kiltrin itibari etkileyen pek ¢ok alt bileseni bulunmaktadir. Sekil 29°da Kurumsal
Itibar, insan kaynaklar1 uygulamalariyla yaratilan kurumsal kiiltiir iizerinden ¢alisanlarina
vizyon sunar, onlara liderlik eder. Sonunda isletmelerdeki calisanlar kurum kiiltiirlerine
uygun Karsiliklar tireten duygusal 6zelliklere sahip olurlar. Kurum kiiltiiriine uygun {iriin ve
hizmet sunarlar. Sosyal sorumluluk uygulamalarina katildiklar1 6l¢tide duyarliliklar: gelisir.
Insanlar kendilerini kusatan dogal ¢evrelerinden, bu gevrenin kendilerine sundugu kiiltiirden
etkilenirler. Kurumsal itibar ise isletmenin insan kaynaklari uygulamalarinin sonucunda
aciga cikan kurumsal kiiltiiriin ve bu kiiltiirlin i¢inde baglayan, bu kiiltiirden beslenerek
kendini her defasinda yeniden iireten, bu kiltiiriin sundugu unsurlar Uzerinden kendini var
eden ve bu kiiltiirden beslenen ¢alisanlarca bir etki alani lireten siirecin hem sonucu hem de
yaraticisidir. Bu nedenle kurumsal itibar ile insan kaynaklar1 uygulamalarin1 birbirin hem

yaraticist hem de sonucudur.

Arastirma bulgular1 kapsaminda, Istanbul Sabiha Gokc¢en Havalimani isletmesinde
yapilan goriismeler ve sOzkonusu isletme tarafindan saglanan bilgiler ile halka agik
kaynaklardan elde edilen veriler ve bu verilerden elde edilen sonuglarin, calismanin arastirma
sorular1 lizerinden yapilan degerlendirmeleri yer almaktadir. Calismada toplam dort (4) adet
arastirma sorusu bulunmaktadir ve bu boliimde ¢alismanin arastirma sorular1 ile Kurumsal

Itibar kavrami arasindaki tespit edilen iliskiler agiklanmistir.

Kurumsal itibar Yonetiminde Insan Kaynaklan Cahismalan
degerlendirildiginde, Isletmenin en degerli kaynagi olan insan, calisandir. Isletmeler
hedeflerine ulasabilmek i¢in ¢alisanin performansindan miimkiin olabildigince yararlanmak
isterler. Bunun igin de isletmeler hem ¢alisma kosullarini tasarlarken hem de bu kosullarin
ihtiya¢ duydugu ihtiyaglar1 karsilamak icin gereken kural ve kaideleri olustururken insan

faktorini hesaba katarlar.

Calisanin motivasyonunu yiiksek tutmak konusu sadece birim yoneticilerinden
beklenebilecek bir gorev degildir. Bir isletmede calisan kisilerin ¢alistiklart kuruma iligkin
duygu ve diisiinceleri ve bunlarin sonucunda ortaya ¢ikan bagliliklari, yaptiklar ise dair

degerlilik hissinden, bu isin karsilig1 olan ticretin yeterli olmasindan, kariyerleriyle ilgili
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beklentilerinin karsilanmasindan, is arkadaslari ve yoneticileriyle uyum i¢inde olmalarindan,
giiven ve huzur ortami i¢inde yeterli fiziksel kosullarin saglanmasindan, 6zetle isletmenin
sagladig1 imkanlar Ol¢iistindeki memnuniyet hissinden temel alir. Bir isletme, ise alim
siirecinden baslayarak, performanslarindan memnun oldugu ¢alisanlarini segmek ve memnun
oldugu ¢alisanlariin da mutlu oldugu bir isletmenin yeterli siirdiiriilebilir kosullarin1 yeniden
iirettigi olciide varligini devam ettirecektir. Isletme memnuniyet déngiisiiniin yapicisi
roliindedir ve bu roliinii de insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile ger¢eklestirir. Baska bir deyisle
insan Kaynaklari, isletme icerisindeki uygulamalar ile calisanlarinin motivasyonunu
yoneterek, onlardan elde edilecek performansi yukariya ¢ekmenin pesindedir. Performans
sistemleri, Ucret Yonetimi, Egitim olanaklar1 ve Kariyer Yonetimi calisanin is yasamindaki
beklentileri arasinda yer almaktadir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde belirtilen fizyolojik
gereksinimlerle baslayan, glivenlik gereksinimi, sosyal agidan doyum, toplum i¢inde saygi
gorme gereksinimine uzanan siralamanin bir benzeri olarak isletmelerde de {icret ve maddi
kazanimlardan is giivenligi ve devamliligi, yiikselme, 6diil gibi beklentilerle siiren bir yapiyla

gorulmektedir.

Performans Yonetimi, ¢alisanin belirli bir dénem igerisinde yaptigr is ile ilgili
sergiledigi  performansi  iizerinden  belli  kriterler  {izerinden  Olgiimlenerek,
degerlendirilmesine imkan veren yonetimsel bir aragtir. Dogal olarak, calisanlarin her biri
kendi gorevini, kurumun en kritik isi ve kendi katkisini1 da kazanilan basaridaki en biiyiik
paya sahip oldugu seklinde bir degerlendirme egilimine sahiptir. Performans donemlerinde
yoneticiler ile yapilan goriismelerde, kendi performansina yonelik yoneticisi ile ayni fikirde
degilse ve performansina yonelik geri bildirim kurumsal normlara uygun verilmemisse,
calisanin yoneticisine ve sisteme kars1t Onyargilart olusmaya baglayacak ve bu da
performansini olumsuz yonde etkileyen bir olumsuzluk olarak kargsimiza ¢ikacaktir. Bu
nedenle isletmelerde performans yonetim sistemine iliskin uygulamalar, kurumun ¢alisandan
beklediklerinin net olarak kendisine iletildigi, ¢alisanlarin her birinden beklenenin ve
calisanlarin her birinin istek ve beklentilerinin paylasildigi, isletmenin stratejik hedeflerine

odaklanilmasinit miimkiin kilan sonuglar1 bakimindan ¢ok kritik bir 6neme sahiptir.
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Benzer sekilde, tlicret yonetimi de hem dikkat gerektiren bir is olmasi bakimindan
hem de ¢alisanin beklentilerinin yonetilmesi bakimindan kritik bir uygulamadir. Genellikle
calisanlar kendilerinin kazandiklar1 ve elde ettiklerine degil de kendi esitleri olan bir
baskasinin kazandig1 ve elde ettiklerine bakarlar. Hatta bazen kendisiyle kiyasladig kisiden
daha fazla gelir ediyor olsa bile aradaki farkin daha da fazla olmasi talebiyle gelebilirler.
Isletmelerin bu farkliliklara iliskin degerlendirmelerini objektif yapabilmeleri ve bunlar1 da
calisanlarina onlarin aklinda soru kalmayacak sekilde agiklayabilmeleri ¢cok 6nemlidir. Baska
bir deyisle isletme hem siireci yonetirken objektif kriterleri kullanmali hem de uygulamalari

calisana 6zenle aktarmalidir.

Calisanlar icin yapilacak mesleki ve kisisel egitim yatirimlari, kisisel gelisim
imkanlarinin  olusturulmasina yonelik benzer sekilde degerlendirilebilecek c¢atisma
potansiyelini barindirmaktadir. Egitim imkanlarindan faydalandirilan ¢alisanin gelisimine
katki saglayacak her tiirlii yatirim, diger ¢alisanlar agisindan neden kendisine bu firsatin
sunulmadigina iliskin degerlendirmenin agiklamasini yapmayi1 gerektiren bir durum olarak
yasanmaktadir. Isletmelerdeki uygulamalar ve genel yaklasimlara baktigimizda herhangi bir
departmanda baslayan egitim faaliyeti kisa zamanda yayginlik kazanmaktadir. Hatta bazen
bu siire¢ departmanlar arasinda kisisel gelisim firsatlarindan yararlanabilmek bakimindan bir
yarig haline dontismekte siirekli daha da artan taleplerle kendini yeniden iiretmektedir.
Egitim imkan1 verilen veya bu imkanlardan yeterince faydalanamadigini diisiinen ¢alisan,
sirketinin kendisine verdigi deger hakkinda olumlu veya olumsuz bir degerlenidirme

yapmaktadir.

Kariyer yonetimi de ¢alisan motivasyonunu etkileyen baslica konu basliklarindan
biridir. Bazen ise alim goriismelerinde adayin “ben burada baglarsam, bir sene sonra ne
yapacagim?” sorusu, ise giris asamasindaki bir adayin bile igverenin kendisi i¢in bir kariyer
planinin olmasini ne denli 6nemsediginin bir gostergesi sayilmaktadir. Calisanlarin kariyere
giderek artan 6nemde deger vermesi ve bunu daha ise alim asamasinda bile dile getirmeye
baslamis olmalari, aslinda iizerinde ¢ok daha derinlemesine c¢alisilmasi gereken konula

Arasinda yer almaktadir. Sirket icerisinde yapilan atamalar, verilen {invanlar, pozisyon
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degisiklikleri diger c¢alisanlar tarafindan siirekli sorgulanan ve sonucunda dedikodu,

motivasyon kaybi gibi isletme i¢in agir sonuglar1 olan siireclere doniisebilmektedir.

Kurumsal Itibar i¢in calisanlardan mutlaka faydalanilmasi gerekliligini 6nceki
boliimlerde deginilmisti. Bunun da en kolay yolu ¢alisanin motivasyonunu etkileyebilecek
faktorlerin adil, diiriist, ayrimciliga yer vermeyen kriterler kullanilarak ydnetilebilmesin
saglanmasidir. Performans sonuglarmin biiyiik ¢ogunluk tarafindan kabul edildigi ve
glivenilir bulundugu, dogru calisanlarla dogru egitim eslestirmesinin yapildigi, iicret
yonetimin sirket genelinde herkesin tirettigi kadar kazandigini bildigi ve ¢alisanin is yerinde
kendi gelecegi ile alakali planlamanin yapildigina giivendigi ve ¢alisanin kendisini dogru
idare edebildigi takdirde basarili olacagini bildigi, ¢alisan agisindan daha verimli ve

performansini ortaya koyabilecegi bir caligma ortaminit miimkiin kilacaktir.

Kurumsal Itibar ve Insan Kaynaklari Fonksiyonlar1 Arasindaki iliski
degerlendirildiginde, Isletme tarafindan Kurumsal Itibar’in kazanilmasi sadece belirli
alanlarda veya spesifik olarak bir bdliime 6zgii islerin yapilmasiyla degil, isletmenin
tamamina yonelik biitlinciil bir yaklagimin eslik ettigi bir sistem g¢ergevesinde yapilacak
dogru islerin sonucundaki bir kazanim olarak agiklanabilir. Isletmenin tiim calisanlarimin
biraraya gelerek olusturduklar1 ortak akilla yapilan dogru isler, o isletmede etkin yonetilen
insan kaynaklar1 fonksiyonlarmin bir sonucu olarak yaganmaktadir. Bu kapsamda insan
kaynaklar1 fonksiyonlarinin dogru politikalar ile yonetilmesi, o isletme igin en 6nemli

konulardan biri olarak gériilmektedir.

Isletmeler icin Kurumsal Itibarin kazanilmasinda en degerli varlik insandir
dolayisiyla ¢alisanlardir. Calisanlar isletmenin hem igerde olan degerlerinin hem de goriinen
yliziinlin temsilcisi konumundadirlar. Giinlimiizde isletmeler calisanlarindan kendilerine
verilen mevcut goérev tanimlarmin layikiyla yerine getirmelerinin yaninda sosyal
cevrelerinde isletmeyi olumlu temsil edebilecek bir iletisim siirecinde aktif rol almalarini
beklemektedirler. Isyerinde mutsuz olan bir ¢alisanin, sosyal iliskiler icinde bulundugu
cevresine, calistig1 isyeri ile ilgili olumlu bir imaj yansitmasi beklenemez. Isletmeler,
calisanlarinin marka temsilcisi olmasini bekliyorlarsa, bu beklentilerini gergeklestirebilmek

icin oncelikle calisanlarini mutlu edecek uygulamalari hayata gegirmeleri gerekmektedir.
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Insan Kaynaklar1 departmanin da gérevi bu asamada onem kazanmaktadir. Y®onetimlerin
saglamig oldugu imkanlar Olcilisiinde her ¢alisanina esit yaklasan, adil olan, ayrimcilik
yapmayan, destekleyici politikalarin uygulanmasina yonelik uygun kriterleri belirleyen
bunlarla ilgili ¢alisanlarina egitim firsatlar1 yaratan ve sonuglar1 takip eden bir yapinin

olusturulmasi1 insan kaynaklar1 politikalarinin en temel hedefleri olarak karsimiza

cikmaktadir.

Degisim, isletmeler i¢in kaginilmazdir. insan Kaynaklar1 departmanin da takip etmesi
gereken, pek c¢ok degisim yasanmaktadir. Kusaklar arasindaki farkliliklar, teknoloji,
beklentilerin cesitliligi vb. siirekli bir déniisiim icerisindedirler. Isletmenin iceriden aldig:
verileri degerlendirerek, degisimi yOnetmesi, calisanlari i¢in dinamik, c¢evik bir ¢alisma
ortami olusturmasi ve bunu siirekli hale getirmesi giinlimiiziin siirekli degisip doniisen
diinyasindaki en ©nemli unsurlarindan biri haline gelmistir. Isletmenin rakiplerinin
gerceklestirmis olduklar1 yeni uygulamalarin yarattigi tehditler ve sektoriin gelisen

teknolojiyle birlikte her gecen giin degisen sartlaridegisimi kaginilmaz hale getirmektedir.

Tiim bu siireci dogru yoénetebilmek ve dogru is sonuclar1 ¢ikartmak igin insan
Kaynaklarinin 6ncelikle isletmenin her noktasinda islerin nasil ilerledigini, c¢alisma
ortamlarini, siiregleri, zorluk ¢ikartan noktalari bilmesi ve takip etmesi nemlidir. Bu adimlar
dogru sekilde takip edilebilir ve rasyonel ¢oziimler olusturulabilirse, ¢alisanlarin verimli

olabilecekleri ¢aligma ortamlarinin kosullar1 da iiretilmis olacaktir.

Insan Kaynaklar1 fonksiyonlarmin tamaminm kurumsal itibar iizerinde bir etkisi
bulunmaktadir. Verimli ¢aligma ortaminin olusturulmasi, ¢alisanlarin yeteneklerini ortaya
cikaracag gibi disaridan da isletmede c¢alismak isteyen yetenekli kisilerin sayilarinin
cogalmasina sebep olacaktir. Bu etkinin pozitif sekilde yonetilmesinde insan kaynaklarinin
aktif rol listlenmesi ve bu roliin geregi olan islevlerin etkin yonetilmesi, kurumsal itibarin

Onciillerini olusturmaktadir.

Kurumsal itibar ve Ise Alm, Secme ve Yerlestireme Arasindaki Iliski
degerlendirildiginde, Insan Kaynaklarmnin ilk adimlarindan biri ise alimdir. Isletme icin en

onemli kaynak calisandir ve ¢alisanin kendisine uygun ise yerlestirilmesi, Insan

134



Kaynaklarinin en temel iglevleri arasindadir. Takim ruhu yaratmak, ¢aliganlari ortak bir hedef
dogrultusunda bir araya getirmek, calisanlarin birarada uyumlu olmasimi saglamak

isletmelerin hedeflerini ger¢eklestirmek bakimindan hayati bir 6neme sahiptir.

Dogru ise dogru ¢alisan mottosunun bir geregi olarak, isletmedeki gorevlerin dogru
kisiler tarafindan idame edilmesini saglayacak pek ¢ok arka plan ¢alisma bulunmaktadir. Bu
calismalarin arasinda en oncelikli olan1, kurumun hedeflerinin net olarak tanimlamasi olarak
karsimiza c¢ikar. Hedeflerin belirlenmesinden ve bunlarin biitiin ¢alisanlar tarafindan
erisilebilmesini miimkiin kilan iletisim ortaminin yaratilmasi asamasindan sonra sirket i¢in
prosediirler ve yonetmelikler ile ¢alisma ortaminin kisilerarasi iletisime uygun hale
getirilmesi takip etmektedir. Gorev tanimlarinin ve birbiri ile kesisen noktalarin, sinirlarin
1yl belirlenmis olmasi ¢atismalarin oniine gecgilmesini saglayacaktir. Gorev tanimlari ile
beraber diisliniilen is yiikii, isgilicli analizleri ve isletme icin calisan ihtiya¢ sayilari
belirlendikten sonra bu pozisyonlerda gerekli olan niteliklerin sirket hedeflerine uygun olarak
belirlenmesi, ise alim asamasinda hem segiciler i¢in hem adaylar igin gerekli ortamin

olusmasini saglayacaktir.

Isletme icinde gecerli olan kurallarin yapitaslari olusturan i¢ diizenlemelerin
tamamlanmasinin ardindan isletmenin disariya karsi temsil edilmesini saglayan pazarlama
faaliyetlerinde, isgiicliniin marka degerinin yaratilmasindaki rolii bir diger énemli faktor
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. isletmelerin insan kaynagmi, adil, ayrimcilik yapmayan ve
sitket hedeflerine uygun yetkinlikte personel se¢imi uygulamalart ile yonetmeleri ¢ok
onemlidir. Personel seciminde, insan kaynaklarinin en dikkat etmesi gereken konulardan biri
kisisel tercihlerden ziyade sirket hedeflerine uygun ve kurum kiiltiiriine uyum saglayabilecek
en uygun adayimn secilmesi hususunda departmanlara kilavuz etmesi olacaktir. Aday
goriismelerinde departmanlarin beklentileri ihtiyaglarin lizerinde yiiksek olabilmektedir. Bu
noktada Insan Kaynaklari’nin o pozisyon i¢in belirlenen nitelikleri iyi tanimlamasi, bunlarin
altinda ve ¢ok iizerindeki profillerin elenmesini saglamak bakimindan énemlidir. Ciinkii her

iki durumda da siire¢ tekrar etmek zorunda kalacaktir.

Isletme igerisinde personel degisim oranin diisiik olmasi, yeni katilan kisiler

acisindan veya isletmeye katilmay1 planlayan kisiler i¢in 6nemli bir gostergedir. Calistig1 is
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yeriyle ilgili kendini givende hisseden ¢aliganin, isi kaybetmemek i¢in daha fazla performans
gdstermesi beklenir. Isletme cevresinde, ¢alisanlarina is giivencesi ile ilgili daha fazla garanti

sunan igletmeler, sirket disindaki ¢alisanlar tarafindan daha fazla cazip bulunmaktadir.

Dogru kaynagin sec¢imi ile beraber uygun calisma sartlarinin da olusturuldugu is
ortaminin varligi, Kurumsal Itibar kazanimi igin en &nemli asamalardan biri olarak
goriilmektedir Gorevlerinin yaninda, isletmeyi temsil edebilecek dogru tutum ve davraniglara
sahip calisanlarin oldugu bir kuruma disaridan bakildiginda kurumla ilgili olumlu bir alg1
olusturdugu goriilmektedir. Ozellikle kriz durumlarinda iceriden disartya ulasan ses

onemlidir.

Bu tez kapsaminda irdelenen Insan Kaynaklar1 fonksiyonlar1 agisindan Istanbul
Sabiha Gokgen Havalimani, Insan Kaynaklar1 departmani uhdesinde Kurumsal Itibari olumlu
etkiledigi diisiiniilen ¢aligmalar1 inceleyecek olursak ilk olarak ise alim, segme ve yerlestirme

konularinda yapilan ¢alismalar1 degerlendirmek gerekmektedir.

Oncelikle isletme ise alimin tiim siireclerini dijitallestirilmek amacini tasimaktadur.
Bu dogrultuda, adayin ilana basvuru yaptigi ilk asamadan itibaren uygun olanlara kisilik
envanterleri, genel yetenek veya basvurdugu boliime uygun testlerle beraber yabanci dil
testleri uygulanmaktadir. Bu agsamalarda degerlendirme yapilmasina miiteakip pozisyona
uygun adaylar goriismelere davet edilmekte olup, hem Insan Kaynaklar1 Uzmani hem de
ilgili departman sorumlusu ile beraber miilakat siire¢leri tamamlanmaktadir. En son adaylarin

referans kontrolii ile ticret teklifi yapilmaktadir.

Istanbul Sabiha Gokcen Havalimani alisilagelmis yontemler ile bu siirecleri
uygularken, teknolojinin gelisimi, yeni neslin beklentileri, departman hedefleri gibi
parametrelerin varligi, bu siireci tamamiyle insansiz ise alim mantig1 ile gelistirip test
caligmalarin1 uygulamaya almistir. Bu sayede insan Kaynaklari ¢aligmalarinin arasinda

yapay zeka merkezli modern ige alim yonetim ve sistemleri kullanimi 6n plana ¢ikartilmistir.

Gelecekte Insan Kaynaklar1 departmanlari i¢in ise alim siirecinin daha da hizlanacag:
ongoriilmektedir ve isletmelerin bu yeni diizene adapte olmalar1 gerekecektir. Artik

isletmeler teknolojilerinin 6n plana c¢ikaracagi yeni dinamik siiregleri bakimindan
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ceviklikleriyle 6n plan cikacaklar ve rakipleri karsisinda avantaj saglayacaklardir. Ozellikle
ise alimlarda dogru kaynagi bulup hizli bir oryantasyon siireci ile ise yeni baslayanlarin hizl
adapte olacak kosullar1 hazirlayan insan kaynaklar1 uygulamalari, isletmeye ivme
kazandiracaktir. Giin gectikge benzer ise alim yontemlerinin sayis1 artacaktir. Bu gelisimle
beraber yapay zeka konusundaki Onyargilardan kurtularak, ise alim siirecini ve diger
tamamlayict insan kaynaklar1 fonksiyonlarmi tiim taraflar icin daha giivenilir kilmak

mumkin olabilecektir.

0 YouTube ™ Search Q
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Doniigen Diinya | 26.10.2019

362 views - Oct 30, 2019 7 &1 & SHARE = SAVE ...

Sekil 30 BloombergHT Déniisen Diinyada ISG HR Falliyetleri anlatim1

Kaynak: https://www.youtube.com/watch?v=d9D7Re9qc3I

Bu ¢alismalar dogrultusunda, Insan Kaynaklar1 departmani geleneksel metodlari terk
etmis, ige alim siireglerini dijital yontemlerle zenginlestirdigi yeni uygulamalarla dnemli bir
gelisim saglanmistir. BloombergHT de yayinlanan Déniisen Diinya programinda Istanbul
Sabiha Gokg¢en Havalimani ise alim uygulamalarinda kullandigi 1 sistemlerden s6z ederken
daha adil, ayrimciligin 6niine gecen ¢ok daha fazla adaya esit sans taniyan bir model oldugu
yoniinde aciklamalara yer vermistir. Goriismeye gelen adaylar ile yapilan mulakatlar

sonucunda, siirecler ve gectikleri asamalar konusunda adaylarin %90’dan fazlasinin siireci
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giivenilir buldugunu belirtmistir. Cesitli platformlarda yapilan paylasimlar neticesinde ise

alim stirecleri hakkinda sektor disindan 3 firma ile de bilgi aligverisi yapilmistir.

Ozellikle ise alim siiregleri agisindan bakildiginda, bu yeni ise alim modeli sayesinde
is bagvurusu yapan aday kendisini daha iyi hissettigi bir anda sisteme baglanip kendisi i¢in
tasarlanmig olan siirecte ise alim basvurusunu tamamlamaktadir. Kendisini degerlendiren
Insan Kaynaklar1 uzmani1 da kendisi i¢in en uygun ve aday1 en iyi degerlendirebilecegini
diisiindiigii bir zaman diliminde video miilakatlarin1 dinleyip siireci ilerletmektedir. Bagvuru
asamas1 sonrasinda adaya uygulanan kisilik envanteri yaninda diger degerlendirme araci
olan testleri de adayin hem basvuranlar icersinde hem de Tirkiye’deki ayni havuz
icerisindeki tiim adaylar igerisindeki konumunu belirlemektedir. Daha Once sirket
icerisindeki gerekli bilgilerin de sisteme tanimlanmis oldugunu diisiindiigiiniizde bu
pozisyon ve boOlim i¢in en uygun nitelikteki adaylar siralanmaktadir. Bu sayede
degerledirmeye ¢ok sayida aday girdiginden adaylarin birbirleriyle kiyaslanabildigi bir
degerlendirme kisa zamanda yapilarak sonuglar listelenebilmektedir. Bir diger 6nemli konu
da mekan gozetmeksizin adaylarin siirece katilabilmesidir. Tiirkiyenin gesitli yerlerinde es

zamanli milakat imkani olabilmektedir.

Ise alim tarafinda yapilan degisiklikler sayesinde islere basvuru yapan profil
seviyesinde de degisiklikler oldugu gézlemlenmektedir. Oncesinde portallarda gikan ilanlara
basvuru yapan sayisi, olumlu degerlendirilen aday sayisi, gorlismeye ¢agirilan aday sayist ve
uygun aday sayilarinda artislar oldugu gozlemlenmistir. Bu da ise alim siireglerinin igletmeye
yapilan is bagvurularinda 6nemli bir asama oldugunu bize gostermektedir. Bagvuru yapan ve

isletmede ¢alismak isteyen kisi, profil sayisinda da 6nemli bir artis oldugu sdylenmektedir.

Geleneksel yontemler ile kiyaslandiginda modern yontemlerin bir ¢ok konuda
kaynaklarin verimli kullanilmasini sagladigi goriilmektedir. Geleneksel ise alimin yanisira
teknolojinin uygulandigr adimlar ile zenginlesmesi, Ozellikle yeni nesil adaylarin
basvurularinda daha fazla 6nem kazanmis ve nitelikli adaylarin bagvuru siirecinde
kazanilmas: miimkiin olmustur. Isletmenin yakalamis oldugu basarilar sayesinde is

siireclerine yansimig, ise alim asamasindan itibaren adaylarin bunu hissetmesi ve dile
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getirmesi igletmenin bilinilirligini saglamig bagvuranlarin isletmede ¢alisma arzusunu

arttirmigtir

Ise alim asamasinda bir diger teknolojik gelisme ise Istanbul Sabiha Gékcen
Uluslararas1 Havalimani’nda yolculara yardim etmesi, danismanlik hizmeti vermesi
igin gidis terminalinde 'Aerobot' adi verilen robot hizmete baglamasidir. Sabiha Gokgen
Havalimani’nda yolculara yardim etmesi ve yol gostermesi icin kurulan, test agamasindaki
danisma robotu goreve isletmenin 10. Yil etkinlikleri kapsaminda goéreve baslamstir.
“Aerobot” ilk asamada Ingilizce ve Tiirkge olarak yolculara destek vermesi planlanmustir.
Yolculara danigma hizmeti vererek, onlarin sorularini yanitlayan robot, ayn1 zamanda

yolcularin bilet bilgilerini okuyup, ucus detaylarini da canli olarak ekranina yansitmaktadir.

DI IA Yurt Istanbul  Politka  Spor  Ekonomi Dinya  Egitim

DEMIROREN HABER AJANS!

R e—

Sabiha Gok¢en Havalimani'nda
danisma hizmeti verecek robot
goreve basladi

ANIL UCAN/ISTANBUL(DHA) 01.11.2019 10:50

¥ 03 /608 @

Sekil 31 Sabiha Gokgen’de Robot Calisan

Kaynak: https://www.dha.com.tr/istanbul/sabiha-gokcen-havalimaninda-danisma-hizmeti-
verecek-robot-goreve-basladi/haber-1734891/video/

Istanbul Sabiha Gékgen Uluslararast Havalimani’nin terminalinin 10’uncu yil

dontimiinde gidis terminaline kurulan robot ile karsilasan yolcular aktif sekilde yeni nesil
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robotlar ile bulusmus ve ucuslart hakkinda bilgi almiglardir. Robot ile fotograf gektiren
yolcular yeni uygulamadan duyduklari memnuniyeti sosyal medyada ve ilgilere dile
getirmiglerdir. Robot hakkinda basinda agiklamalarda bulunan Sabiha Gok¢en Havalimani
terminal isletmecisi ISG'nin Bilgi Islem Direktorii Ismihan Baysal Anderson,” Aerobot,
yolcularimiza yardimeir olmak i¢in aramiza katildi. Kendisine 6gretirken biz de 6greniyoruz.
Onunla birlikte ¢alismay1 6greniyoruz. Ne gibi konularda yolcularimiza yardim olacak;
yolcumuz ugus kartin1 okutursa ugusu ile ilgili zaman ve kapi1 gibi bilgileri saglayabiliyor,
gecikme varsa onu gosterebiliyor, tiim ucus bilgilerini listeleyebiliyor. Farkli dillerde
yolcularimiz ile konusma imkanina sahip. Ulagmak istedikleri noktalara yon tarifi veriyor.
Suana kadar yaptigimiz gelistirmeler bunlar. ileri ki asamalarda yolcularimiza daha fazla
yardime1 olmak istiyoruz. Bunlardan bir tanesi belirli noktalarda restorantlarda ne gibi
kampanyalar var. Bunlar1 yolcularimiza iletmek istiyoruz. Ihtiyaclar1 varsa hizli gecis ve
lounge hizmetlerini buradan satin alabilmelerini hedefliyoruz. Aerobot havalimanimizin
farkl noktalarinda kendisi ile karsilasabilirsiniz. Bizimle birlikte 16 saat ¢alisiyor. 5 farkl
dili konusabiliyor. Yolcularimizdan alacagimiz geri doniisler dogrultusunda ve yeni
yapacagimiz  gelistirmelerin ~ basarili  olmasi  durumunda  sayilarmi  artirmayi

planliyoruz” demistir.

Ise alim asamasinda yapilan yenilikler, yeni nesil ¢alisanlar gibi uygulamalarin
kullanim1 sektdrde is piyasasindaki is arayanlar tarafindan ve iiniversitelerde diizenlenen
tanitim faaliyetlerinde uygulana anketlerde de isletme calisilmak istenen sirketler arasinda

yer almasini saglamistir.

Kurumsal itibar ve Motivasyon Faktorleri Arasindaki Iliski degerlendirildiginde,
Insan Kaynaklar1 fonksiyonlar1 arasinda yer alan ve bu tez kapsaminda Motivasyon
Faktorleri olarak degerlendirilen ¢alismalar ile ilgili Istanbul Sabiha Gokgen Havalimani
Insan Kaynaklar1 departmani tarafindan yapilan uygulamalardan bir tanesi de Performans
Yonetimi kapsaminda isletmede uygulanan sistemde oOncelikli olarak ¢alisanin gelisim
alanlarinin belirlenmesi, yoneticisi tarafindan iyi oldugu alanlar ile ilgili geribildirim yapilan
bir sistemin bulunmasidir. Calisanin kendini daha degerli hissedebilmesi i¢in birde fazla

zamanda yapilan geribildirimler sayesinde caligsanlar ile yoneticiler daha fazla bulugsmaktadir.
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Performans ydnetiminin ilk amaci geribildirimdir ve bu sayede ¢alisanin farkindaliginin
artirllmasi1 hedeflenmektedir. Ayrica isletmede sonuclar yonetim kurulunun onaylamasi
halinde dagitilmasi planlanan performasn primi uygulamasinda kullanilmak {izere bir altyap1

olusturmaktadir.

Performans yonetimi igerisinde yer alan bir diger konu ise oneri 6diil sistemidir.
Doénemsel olarak ¢alisanlardan sirket i¢in dnemli oldugu diisiiniilen konu basliklarindan veya
kendi hizmet alanlari igerisinde isletmeye, diger ¢alisma arkadasina..vb fayda saglayabilecek
alanlarda  goriigleri istenmektedir. Yapilan Oneriler bir komisyon tarafindan
degerlendirildikten sonra hangi alanda fayda saglayacak ise tahmini getirisi, yatirim
yapilacak ise geri doniisiim siiresi gibi detaylar hesaplandiktan sonra ilgili birim ile beraber
hayata alinmaktadir. Bu sayede c¢alisanlarin performanslarina olumlu etki eden faaliyetler

ylratulmektedir.

Farkli donemlerde isletme igerisinde ¢ok sayida oneri degerlendirilmis olup son
basarili uygulamalardan bir tanesi ise, koprii hizmetlerinin kullanimlar1 ile alakali bir
Onerinin hayata ge¢irilmesidir. Bu ve benzri uygulamalar sayesinde Personelin is tatmini
yiiksek degerlendirilmistir. Isletme tarafindan yapilan memnuniyet anketlerinde bu sonuglar

g6zlemlenmektedir.

Insan Kaynaklar1 uygulamalarmin kurum igindeki performans karnesi sayilan calisan
memnuniyeti dl¢limleri, bir igletmenin calisanlar1 iizerinden kendini degerlendirebilmesine
imkan veren birgok sorudan olusan anket uygulamasi ile yiiriitilmektedir. Calisanlarinin
memnuniyeti arttikca kuruma olan bagliliklarinin artacagimi varsayan kurumlar, bagl
calisanlarinin ¢ok daha yiiksek performans ile ¢ok daha iyi iiriin ve hizmet iireteceginin
bilincindedirler. (Eskildsen ve Dahlgaard, 2000: 1081). isinden memnun ve motivasyonu
ylksek caliganlar tarafindan sunulan kaliteli hizmet ve iriinleri satin alan miisterilerin
baghligi ve memnuniyeti artar (Heskett vd., 2008: 119). Sonugta memnun calisanlar,

memnun miisterileri, memnun miisteriler de isletmenin karin1 ve itibarini arttiracaktir.

Bu calismada Sabiha Gok¢en Havalimainda yapilan Calisan Memnuniyeti

anketlerine iligkin tespitlere bulgular boliimiinde detayli olarak yer verilmistir. Bu sonuglara
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gore, isletmenin gerceklestirmis oldugu memnuniyet anketine katilan katilimcilarin is
tatminine yonelik sorulan sorulara verilen yanitlara genel olarak bakildiginda “Goérevimi
yaparken gerektiginde insiyatif kullanma” orami sorularina verilen yanitlar, %80 -%85
aralifinda olumlu olmustur. Calisan memnuniyeti anket calismalarinin en 6nemli
sonuglarindan biri de calisanlarin 6nemli bir ¢ogunlugunun aldig1 iicretten memnun
oldugunun bir géstermektedir. Ucret ve yan haklar konusunda memnuniyet anketinde sorulan
sorulara ¢aliganlarin %71°1 “yaptig1 is ile kiyaslandiginda ticretinin adil oldugu” yoniinde
geribildirimde bulunmustur. Egitim imkanlarinin degerlendirildigi sorulara verilen yanitlar
incelendiginde, isletmenin c¢aliganlara yeteneklerini gelistirebilme imkani sunmasi,
yoneticilerinin ¢aliganlar1 egitimler konusunda tesvik etmeleri, sirketin sagladigi egitimler
%70 - %78 oranlart memnuniyet saglamaktadir. Yapilan tiim calismalar neticesinde
calisanlarin girket kiiltiirii konusunda da vermis oldugu yanitlara bakildiginda, ¢alisanlarin
biiylik gogunlugunun sirket kiiltiirtinii kendi kiiltiir ve degerleri ile uyumlu bulmaktadir. Tiim
sorulara ortalama verilen yanitlara bakildiginda ortalama memnuniyet derecesinin %80 ler

seviyesinde oldugu anlasilmaktadir.

Insan Kaynaklar1 fonksiyonlari igerisinde yer alan ve bu tez kapsaminda motivasyon
faktorleri igerisinde degerrlendirilen Kariyer Yonetimi kapsaminda yapilan ¢aligmalar igin
sunlardan sozedebiliriz. Isletme ozellikle ara kademe atamalarinda i¢ kaynaklar
kullanmaktadir. ise alimlarda genellikle yetistirilmek {izere ilk kademelerden alim
yapilmaktadir. Kisiler atama yapilmadan oOnce ilgili pozisyon i¢in gerekli olan

degerlendirmeden gectikten sonra pozisyon i¢in atamasi gergeklestirilir.

2019 yilinda isletme igerisinde ara ydnetici pozisyonlari i¢in toplam agilan kadro
sayis1 13’tiir bunun 12 tanesi i¢ kadrolardan atanmistir. Bu da isletme igerisinde ¢alisanlar
adina 6nemli bir motivasyon unsuru olarak kabul gérmektedir. Calisanlar kendileri i¢in dogru
gelisim programlarina katilir ve diizenli performans sergilerler ise pozisyonlar agildiginda
aday olabilmektedirler. Pozisyonun gereklilikleri ile alakali degerlendirme yapildiktan sonra

atama sireci isletilmeye baslatilmaktadir.
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Kurumsal Itibar ve Kiiltiir Yonetimi Arasindaki iliski degerlendirilidiginde,
Kurum kiltiiriinii 6zetle isletmede ¢alisanlarin davraniglarini yonlendiren, sekillendiren
kurum i¢i aliskanliklarin ve degerlerin tiimii seklinde tanimlayabiliriz. Kurum kiiltiirtini
olusturan deger ve yaklasimlar bir isletmede gorev yapan en iist kademeden en alta kadar
tim calisanlar1 ilgilendiren bir konudur. Diger taraftan Kurum kiiltiirii ¢calisanlarin belli
kurallar dahilinde disiplinli, sistemli ve verimli ¢alismalari i¢in de son derece belirleyici bir

konuma sahiptir.

Kurum kiiltiiri isletmeden isletmeye farklilik gosterir. Genellikle pay sahipleri bu
kiiltiirii degistirebilecek yoneticiler ve kendileriyle benzer karakterdeki kisilerle ¢alisirlar.
Kurum kiiltiiriiniin baslica 6nemli 6zelliklerden biri degisime ayak uydurabilmesidir. Cok
sayida isletme vardir ki disaridan degrlendirildigine hantal is siireglerine sahip yavas karar
alan ve ¢ok fazla degisim gdstermeyen yapisi oldugunda algi olusturmustur. Baska isletmeler
vardir ki siireglereki esmeklik, caligma ortamindaki kolylik, yetkinin agigaya kadar indirilmis
olmas1 ¢alisanina sonuna kadar giivenen isletmeler vb ki bu iki grup ta itibar konusunda
yliksek itibara sahip olabilir. Giinlimiiz sartlar1 ve is diinyasinda giren kisiler diistiniildiigiinde
teknolojik gelismeleri takip eden, acik iletisim kanallar1 bulunan, calisanin kendisini ve
fikirlerini ifade etmesinde zorlanmadigi ve ters disiinlmedigi, farkli kiiltiirlerdeki
calisanlarin rajat ettigi ortamlar tiiketiciler tarafindan daha olumlu degerlendirildigi

diistiniilmektedir.

Calisanlar ile beraber is hayati igerisinde bir birliktelik olan isletmenin hayatta
kaldig1 stire igerisinde olusturdugu ilkeler, degerler, is yapma tarzlar1 ve kurum i¢i tiim
davranis modelleri ile bu degerleri calisanlara aktarmak icin benimsedigi yontemlerin
tamam1 kurum kiiltiiri Yonetimi asamasinin icerisinde bulunmaktadir. Isletmenin tiim
paydaslar ile iliskisinde kullanilan {slup, yaklasim, iletisim modeli kurumsal kiiltiiriin
meydana getirdigi degerler arasindadir. Odiil ceza mekanizmalari, hataya tolerans seviyesi,

etik kurallara bakisi, kurum i¢i baglilik seviyesikurum kiiltiiriiniin pargalaridir.

Bu kapsamda Kurumsal itibar kazanilmak isteniyor ise dogru ¢ag1 yakalayan Kurum

kiiltiiriiniin olugsmasina uygun sartlarin hazirlanmasi gerekmektedir.  Isletme iginde
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calisanlarin birbiri ile iletisimi, misteriye yaklagimlari, i3 yapma hizlari, organizasyon
semast icerisindeki hiyerarsik yapilanma sekli kurumsal kiiltiiriin hangi degerler kapsaminda
sekillendigini de belirlemekte ve tliketiciler ve calisanlar nezninde bir karsiligi

bulunmaktadir.

Insan kaynaklar1 fonksionlar: arasinda yer alan Kurum Kiiltiirii olusturulmas1 asamasinda
ISGH IK tarafindan yapilan temel calismalar iseasagidaki gibidir. Kurum kiilttirt, 6lgiilmesi
ve tanimlanmasi belki de isletmeler i¢in en ¢ok zorlanilan alanlar igerisinde yer almaktadir.
Sabiha Gokgen Havalimani Isletmesi, calisaninin is siireglerine katilim gdstermesi agisindan,
yapmis olduklart islerde tiretkenliklerinin artirilmast agisindan ve isletme i¢in basarili is
sonuglarmin elde edilmesinin 6nemli oldugunu diisiindiigi icin Kurum KiiltUrinun
olusturulmasi ¢alismalarina 6nem veren sirketler arasindadir. Sabiha Gok¢en Havalimani
Isletmesi hisse sahibi olan Malaysia Havalimanlar1 A.S. uzun yillardir havacilik sektériinde
faaliyet gosteren ve bulundugu bdlgede Kurumsal Kiiltiire sahip en iyi isverenlerden olmasi

yanisira asya bolgesinde calisilacak ve tercih edilen isletmelerden birtanesidir.

Kurumsal kiiltiire sahip olmak ve bunu yonetmek zor konular arasinda yer almaktadir.
Bunu saglarken farkliliklar, bolgesel uygulamalar, vb birgok alan1 yonetmek gerekmektedir.
Istanbul Sabiha Gokcen havalimani Kurum Kiiltiirii olusturulmasinda kendisine 5 asama
tanimlamistir. Insana odaklanmak kiiltiirii olusumunu saglayacak en onemli degerdir.
Kiiltiirii  sahiplenecek, uygulayacak ve stirekliligini saglayacak kaynak caligsanlardir.
Calisanlarin bulunduklart ekip i¢in uygun olmalar1 ve kendilerini sirketteki herhangi bir
gruba ait hissetmeleri 6nemli asmalardan bir tanesidir. Sabiha Gok¢cen Havalimanin elde
ettigi basarilarda bu faktor her zaman st yonetim tarafindan her platformada
vurgulanmaktadir. insan kaynaklari departmannin kurum kiiltiirii olusturulmasinda éncelikle

odaklandig1 nokta ¢alisanlarin sirketin basarisina odaklanmasidir.

Kurum kiiltiirii  olusturulmasinda bir diger 6nemli husus markanin Oykiisii,
hikayesinin olmasidir. Sabiha Gokgen Havalimani Gzellestirme sonrasinda faaliyetlerine
basladig1 donemde yolcu sayisi ile son ulastig1 yolcu sayilar1 Tiirkiyede 2. Avrupada ise 12.
Biiylik havalimani olmustur. Caligsanlar agisindan bu basarinin igerisinde olmak ve bu

gelisimi yasamak 6nemli bir adimdir. Calisanlarinizin sirketini nasil gérdiigiinii ve o sirketin
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icerisindeki yerlerini belirliyor olmalar1 Kurum Kiiltiirii olusturulmasinda degerli bir agama

olarak degerlendirilmektedir.

Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Kurumsal itibar isletmelerin iginde bulunduklar
kiiresel rekabet ortaminda hayatlarini devam ettirebilmesinde 6nemli gorevleri olan iki
kavram olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu iki kavramin birbiri arasinda giiclii iliskiler
bulunmaktadir ve birbirlerini etkilemektedir. Glinlimiizde uluslararasi rekabet ortaminda
isletmelerin sadece kaliteli {riin ve/veya hizmet iiretmesi onlar adina basariy1
getirmemektedir. Isletmelerin ¢alisanlar, tiiketiciler, rakipler, diger kurum ve kuruluslar,
medya vb. ¢cok sayida farkli paydaslart bulunmaktadir.Bu paydaslarin isletmeden beklentileri
de birbirlerinden farklidir. Sunu unutmamak gerekir ki her paydasin isletmeye olan bakis1 ve
algis1 da birbirlerinden farklidir ve bu farkliklik zaman zaman birbirlerini olumlu veya
olumsuz etkilemektedir. Itibar bu noktada isletmeler i¢in 5nemli bir unsur haline gelmektedir

ki bu farkli beklentileri en etkin yonetebilme yolu giiclii bir itibardan gegmektedir.

Itibar, isletmelerin sahip olabilecekleri en énemli soyut degerlerden biri hatta en
onemlisidir ve isletmeye sati, pazarlama, insan kaynaklari, finansman bulma, kriz
yonetimi gibi bir¢ok konuda ve alanda rakiplerine oranla avantajlar saglamaktadir. Bundan
dolayidir ki isletmeler itibar kazanmak i¢in 6nemli yatirnmlar yaparlar ve planlamalarini
dogrultuda gerceklestirirler. Bilirler ki, uzun dénemde kazandiracaklar1 kisa donemde
yapilan harcamalardan ¢ok daha degerlidir. Itibar kazanmak, kisa siirede iiretilebilecek bir
deger degildir Isletmeleruzun planl ve istikrarli bir siirecin sonunda siirdiiriilebilir bir deger
yaratabilmektedirler. Itibar kazanildiginda, sadece iiriin ve hizmette degil isletmenin biitiinii
icin kazanilmis olur ki bu o isletmenin ileride yapacagi yatirimlarda, atacagi adimlar da

pozitif etkisi olmaktadir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi de kurumsal itibar kazanilmasinda ¢ok énemli yonetim
fonksiyonlarindan birtanesidir. Isletmeler ne kadar ¢ok Insan kaynaklar1  Y&netimi ile
alakali dogru isler yapabilirlerse ve bunu etkin sekilde isletmede uygulayabilirlerse
isletmenin en Onemli unsuru olan caligsanlar1 da bu siirece dahil etme sanslari olur ki

calisanlarla beraber uyumlu ¢aligma kurumsal itibarin kazanilmasi siirecini kisaltacaktir.
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Calisanlart bu siirece dahil edebilmek, insanin, calisanin 6neminin anlagilabilmesini
saglayacak olan calismalar Insan Kaynaklari Yonetimi siiregleriyle hayat bulmaktadir.
Baska bir ifade ile isletmede ¢alisanlarin kurumsal itibar siirecinin parcasi olmasi insan

kaynaklar1 yonetiminin etkinligine bagli olarak ger¢eklesmektedir.

Aslinda bir taraftan her iki deger birbirlerini etkilemektedir. Insan Kaynaklari
Yonetiminde de basarili olunmak isteniyorsa, Kurumsal Itibar’a sahip olmanin i hem
paydaslar hem calisanlar agisimndan olumlu etkilyecegi bilinmelidir. Nitelikli insan
kaynaginin kuruma kazandirilmasi, calisanlarin moral ve motivasyonlarinin artirilmas,
calisanlarin bagliliklarinin artirilmas:  gibi konularda kurumsal itibar insan kaynaklar
yonetimi ¢alismalarini olumlu ekilemektedir. Kurumsal itibar ve insan kaynaklari
yonetimi arasindaki etkilesimin kurumsal performansa da olumlu yonde etkili oldugu da

soylenebilir.

5.1. Arastirmacilara Oneriler

Havacilik sektorii 6zelinde daha 6nce yapilmamais bir ¢alisma olan bu arastirma; yeni

arastirmalarda nicel yonetemlerle IK ve Itibar iliskisinin 6l¢iimlemesini dnermektedir.

Arastirmaya konu olabilecek bir diger hususta hem Insan Kaynaklari yénetiminin
dogru yapilmasi hem de kurumsal itibara sahip olunmasi finansal performansta da basarili

olunup olunmayacaginin irdelenmesi isletmeler agisindan faydali olacag: diisiiniilmektedir.
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EK’LER

EK-1 istanbul Sabiha Gok¢en Havalimani Kazanilan Odiiller

Tablo 30. Sabiha Gékcen Havalimani Odiiller Listesi

2019 Senesi

o CX Awards - En Iyi Miisteri Deneyimi Tasarimi Kategorisi’nde /
Iyi Fikir Odiilii

o Felis Odiilleri / 1 Felis, 3 Basar1

. 6. Su ve Cevre Konferans1 Odiilleri / Tiirkiye Vizyon Proje Odiilii
) IDC Al, Analytics & RPA 2019 / En Iyi Miisteri Memnuniyeti
Odiili - bulundum.com

o IDC Al, Analytics & RPA 2019 / En lyi Miisteri Memnuniyeti

Odulii - biyometrik otomatik pasaport gecis sistemi

Altin Oriimcek - Turizm Seyahat / Ugiinciiliik; sabihagokcen.aero
Fortune Tiirkiye 500 / Y1lin Isletme Destek Hizmetleri Odiilii
Stevie Awards / Iletisim Departmani1 Altin Odiil

Stevie Awards / KSS Projesi Altm Odiil

Stevie Awards / Y1lin Ulastirma Sirketi Giimiis Odiil

Stevie Awards / Y1lin Iletisim Ekibi Bronz Odiil

Stevie Awards / Yilin Ulastirma Yoneticisi Bronz Odiil
A.L.F.A. Odiilleri / Havalimanlar1 Kategorisi Miisteri Markasi
MIXX Awards / Kar Amaci Giitmeyen Projeler Bronz Odiil
Mercury Awards / Special Event Gold Award

Mercury Awards / Campaigns Bronze Award

Mercury Awards / Special Event Grand Award

Sosyal Medya Odiilleri /Veri Analitigi-Havalimanlar1 Sektorii /
Giimiis Odiil

o Bursa H.I.C. Odiilleri / En Iyi Dijital PR Uygulamasi
. Bursa H.I.C. Odiilleri / Sponsorluk Iletisimi

. Altin Pusula / Dijital Iletisim En Iyi Uygulama

. Altin Pusula / Dijital Iletisim Unlii Kullanimi

PRIDA Odiilleri

Istanbul Sabiha Gékcen Uluslararasi Havalimani, iletisim Danismanligi
Sirketleri Dernegi (IDA) tarafindan diizenlenen PRIDA iletisim
Odiilleri’nde 1ZEV ile birlikte hayata gecirdigi “Hayat ve Biz” projesiyle
Medya ve Influncer iligkileri ve Kurumsal Sosyal Sorumluluk
kategorilerinde birincilik, Stratejik Iletisim kategorisinde ise biiyiik
odiilin sahibi olurken, Etkinlik Yonetiminde ise Ozel Giin Iletisimi
kategorilerinde birincilik 6diiliinii kazandi.

ISG "Y1l En itibarli Kurumsal Sosyal Sorumluluk Odiilii"nii ald:

Istanbul Sabiha Gokgen Uluslararas1 Havalimani, Marketing Tiirkiye
Dergisi ve Akademetre tarafindan diizenlenen Biitiinlesik Pazarlama
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Odiilleri’nde "Hayat ve Biz" projesiyle Yilin En Itibarli Kurumsal Sosyal
Sorumluluk Odiilii’ne layik goriildii.

2018 Senesi

Kurumsal Sosyal Sorumluluk Dernegi tarafindan bu yil 10’uncu kez
diizenlenen Kurumsal Sosyal Sorumluluk Zirvesi Siirdiiriilebilir Kalkinma
Hedefleri  Akademi  Odiilleri'nde  ‘Esitsizliklerin ~ Azaltilmast’®
kategorisinde ddiile layik goriildiik.

2015 Senesi

. Fastest Growing Airport

Istanbul Sabiha Gokgen Uluslararast Havalimani, ACI Avrupa Hava
Trafik raporuna gore kendi kategorisinde Avrupa’nin en hizli biiyiiyen
havalimani oldu

2014 Senesi

. CAPA

Yilin Havalimani,Istanbul Sabiha Gékgen Uluslararast Havalimana,
CAPA (Asya Pasifik Havacilik Merkezi) tarafindan bu y1l 12’ncisi
diizenlenen CAPA Awards for Excellence 2014 (CAPA Havacilik
Miikemmellik Oddilleri 2014) 6diil toreninde 15-25 milyon yolcu
kategorisinde “Y1lin Havalimani” segildi.

o EuroAnnies

Fastest Growing Airport, Istanbul Sabiha Gokgen Uluslararasi
Havalimani, diinyanin onemli havacilik haber ve analiz sitesi
"anna.aero" tarafindan, Avrupa’da yolcu trafigini en fazla artiran
havalimani segildi. "Airport Traffic Growth Awards" odiilleri
kapsaminda, 10 milyon ve (zeri yolcu kapasiteli havalimanlari
arasinda Sabiha Gokgen birinci oldu

2013 Senesi

. Voyager Seyahat Odiilleri 2013

Istanbul Sabiha Gokgen Uluslararas1 Havalimani; Tiirkiye nin ilk
seyahat dergisi Voyager tarafindan gerceklestirilen “En lyiler
Kimler” ‘Voyager Seyahat Odiilleri 2013’ anketi sonucunda, “En
Iyi Havaliman1 Odiilii”ntin sahibi oldu.

Her kategori icin belirlenen kriterlerde oy kullanan Voyager
okurlarinin “En lyileri” sectigi ankette havalimani kategorisinde
odul alan Sabiha Gékgen, gecede ayn1 zamanda “En Iyi Ugus Bilgisi
Tabela Rahatlig1” dalinda da 6diile layik goriildii.

o Euro Annies

Airport With The Most New Routes

Istanbul Sabiha Gokgen Uluslararas1 Havalimani, diinyanin énemli
havacilik haber ve analiz sitesi "anna.aero" tarafindan, Avrupa’da
ucus nokta sayisini en fazla artiran havalimani segildi.
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. En Iyi "Kamu-Ozel Isbirligi> Sertifikasi

Istanbul Sabiha Gokcen Uluslararast Havalimani’ni isleten Limak
GMR Group ve Malaysian Airports (MAHB) ortakligi, Diinya
Bankasi’'na bagli Uluslararasi Finans Kurumu (IFC) ve
Infrastructure Journal tarafindan; Avrupa, Orta Asya, Ortadogu ve
Kuzey Afrika Bolgesi'ndeki ’En Iyi Ik 10 Kamu Ozel isbirligi
Projesi’, tiim gelismekte olan pazarlarda ise *En Iyi 40 Kamu Ozel
isbirligi Projesi’nden biri olarak secildi.

2012 Senesi

. SKALITE 2012 - Turizmde Kalite Oduli

Istanbul Sabiha Gokgen Uluslararasi Havalimani, Tiirkiye nin
Turizm Oscarlar1 olarak kabul edilen ‘SKALITE 2012 - Turizmde
Kalite Odiilii’ne layik goriildii.

. SuperBrands 2012

Istanbul Sabiha Gékgen Uluslararasi Havalimam, Superbrands
Tirkiye tarafindan 2 yilda bir belirlenen, ‘Tiirkiye’nin Siiper
Markalar1’ listesindeki tek havalimani markasi oldu.
Superbrands muhrand géruntilemek igin tiklayiniz

. Diinya Kaliteye Baglilik Odiilii 2012

Kalite konusunda diinyanin en 6nemli referans kuruluslarindan biri
olan Business Initiative Directions (BID), Sabiha Gokcen
Havalimani’n1 ‘Diinya Kaliteye Baglilik Odiilii’ne layik gordii.
Business Initiative Directions (B.I.D) Istanbul Sabiha Gékgen
Uluslararas1 Havalimani Yatirim Yapim ve Isletme A.S. (ISG)’yi
‘Diinya Kaliteye Baglilik Odiilii’ (World Quality Commitment
Award) ile édullendirildi.

. Voyager Seyahat Odlleri 2012

Istanbul Sabiha Gokgen Uluslararast Havalimani; Tiirkiye nin ilk
seyahat dergisi Voyager tarafindan gerceklestirilen “En lyiler
Kimler” “Voyager Seyahat Odiilleri 2012’ anketi sonucunda, “En
Iyi Havaliman1 Odiilii”ntin sahibi oldu.

Her kategori icin belirlenen kriterlerde oy kullanan Voyager
okurlarinin “En lyileri” sectigi ankette havalimani kategorisinde
odiil alan Sabiha Gékgen, gecede ayn1 zamanda “En Iyi Ugus Bilgisi
Tabela Rahatlig1” dalinda da 6diile layik goriildii.
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https://www.sabihagokcen.aero/images/content/gold_seal_2012.png

. Routes-Europe

Istanbul Sabiha Gokgen Uluslararasi Havalimani; Havacilik
Sektoriinde Avrupa’nin En Onemli Etkinligi Olan Avrupa Giizergah
Gelistirme Forumu’nda (Routes Europe), Giliney Avrupa ve
Akdeniz kategorisinde, “En lyi Pazarlama Odiili"ne (Best
Marketing Award) Layik Gortildii.

2011 Senesi

. International Residential Property Awards

Tekeli-Sisa Mimarlik Ortaklig1 tarafindan projelendirilen istanbul
Sabiha Gok¢en Uluslararasi Havalimani Yeni Terminal binasi,
Google ve Bloomberg televizyonu isbirligi ile diizenlenen ‘2011
Avrupa Gayrimenkul Odilleri'nde “En Iyi Kamu Hizmeti
Gelistirme Projesi” se¢ildi.

Istanbul Sabiha Gokgen Uluslararasi Havalimani Yeni Terminal
binasi, Google ve Bloomberg televizyonu isbirligi ile diizenlenen
gayrimenkulun en prestijli yarismas1 European Property Awards-
Avrupa Gayrimenkul Odiilleri’nde kamu yapilar1 kategorisinde 5
yildizli ddiile deger goriilerek, “En Iyi Kamu Hizmeti Gelistirme
Projesi” secildi.

Istanbul Sabiha Gokgen Uluslararasi Havalimani Yeni Terminal
binasi, 12 Aralik tarihinde Londra’da yapilan “2011 Diinya
Gayrimenkul Odiilleri’nde®, ‘Diinyanin En iyi Uluslararas1 Kamu
Hizmeti Gelistirme Projesi Odiilii’nii ald1. Istanbul Sabiha Gokgen
Uluslararas1 Havalimani; ‘Diinya Gayrimenkul Odiilleri’nde,
‘Diinyanin En lyisi’ olabilmek igin; Asya Pasifik, Afrika, Amerika
ve Orta Dogu bolgelerinin en iyi projeleriyle yaristi.

. Celik Tasarmm Odiilii

Istanbul Sabiha Gokgen Uluslararas1 Havaliman1 Yeni Terminal
binasi, Avrupa Yapisal Celik Birligi (ECCS) tarafindan “Avrupa
Celik Tasarim Odiilii"ne layik goriildii.

o EuroAnnies

Fastest Growing Airport

Istanbul Sabiha Gékgen Uluslararas1 Havalimani, diinyanin énemli
havacilik haber ve analiz sitesi "anna.aero" tarafindan, Avrupa’da
yolcu trafigini en fazla artiran havalimani se¢ildi. "Airport Traffic
Growth Awards" odiilleri kapsaminda, 10 milyon ve (zeri yolcu
kapasiteli havalimanlar1 arasinda Sabiha Gokgen birinci oldu.
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Sabiha Gokg¢en Havalimani, 2009 yilinda da anna.aero tarafindan
yolcu sayis1 5-10 milyon arasinda degisen havalimanlari arasinda
Avrupa’da yolcu trafigini en fazla artiran havalimani se¢ilmisti.

. Routes-Europe

Istanbul Sabiha Gokgen Uluslararast Havalimani, Havacilik
Sektériinde Diinyanin En Onemli Etkinligi Olan Avrupa Giizergah
Gelistirme Forumu’nda (Routes Europe), cografi kategoriye gore
belirlenen adaylar icerisinde, Glney Avrupa kategorisinde, Gecgen
Y1l Oldugu Gibi Bu Y1l da “Highly Commended” (Yiiksek Ovgiiye
Deger) Odiiliine Layik Goriildii

Gegtigimiz y1l Akdeniz ve Giiney Avrupa bolgesinde Yiiksek Ovgiiye
Deger 6diilii kazanan Istanbul Sabiha Gokgen Uluslararasi Havalimani, bu
yil da yine aym bolgede ‘Pazarlamada Miikemmelliyet’ kategorisinde
"Yiiksek Ovgiiye Deger" goriildii

2010 Senesi

. Diinyanim En Iyi Havalimam

Istanbul Sabiha Gokgen Uluslararast Havalimani, Diinya Diisiik
Maliyetli Havayollari Kongresi (World Low Cost Airlines
Congress) Tarafindan *‘Diinyanm En Iyi Havaliman1® Segildi.

. 8. Altn Oriimcek "Turizm/Seyahat Kategorisi"nde Halkin
Favorisi

Istanbul Sabiha Gokcen Uluslararast Havalimani kurumsal web
sitesi "www.sabihagokcen.aero" 8. Altin Oriimcek web &diillerinde
Halk Oylamasinda, Turizm/Seyahat Kategorisinde Halkin Favorisi
olarak secildi. Halkin favorisi 6diilii bir ay siiren halk oylamasi
neticesinde belirleniyor.

. Tiirkiye’nin En Basarili Turizm Yatirimlar1 2010

Istanbul Sabiha Gokcen Uluslararas1 Havalimani, Eurobank Tekfen
ile saygin ekonomi dergileri Capital ve Ekonomist’in ortaklasa
diizenledigi ‘Tiirkiye’nin En Basarili Turizm Yatirnmlar1t 2010’
aragtirmasinda, tiim kategorilerin en énemli 6diilii olan ‘En Biiyiik
Turizm Yatirimlar1’ kategorisinde birincilige layik goriildii.

. Routes-Europe
Istanbul Sabiha Gokgen Uluslararas1 Havalimam Diinya havacilik

sektorinun en o6nemli aktorlerini biraraya getiren 16. Dinya
Giizergah Gelistirme Forumu’nda (Routes), cografi kategoriye gore
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belirlenen adaylar icerisinde, Glney Avrupa kategorisinde ™Y tksek
Ovgiiye Deger Odiilii"ne layik goriildii.

o EuroAnnies

Istanbul Sabiha Gékgen Uluslararas1 Havalimani, diinyanin énemli
havacilik haber ve analiz sitesi "anna.aero" tarafindan, Avrupa’da
yolcu trafigini en fazla artiran havalimani segildi. "Airport Traffic
Growth Awards" odiilleri kapsaminda, 5-10 milyon yolcu kapasiteli
havalimanlar1 arasinda Sabiha Gokgen birinci oldu.

Kaynak: https://www.sabihagokcen.aero/kurumsal-bilgiler/hakkimizda/odullerimiz
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