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OZET

Havacilik yer hizmetleri yonetimi agisindan 6nemli bir rekabet unsuru olan insan
kaynaklar1 yonetimi, diger liretim faktorlerine gére yonetilmesi cok daha zor ve karmasik bir
konudur. Insan kaynaginin iyi yonetilmesi; planli ve sistemli bir ¢alismanin yiiriitiilmesi ile

mumkiin olabilir.

Bu galismanin amaci, temel isletme faaliyetleri iginde Onemli bir yer tutan insan
kaynaklar1 yonetiminin, havacilik yer hizmetleri yonetimi agisindan énemini vurgulamak ve
temel insan kaynaklari yonetimi uygulamalarim agiklamaktir. Ilk olarak havacilik yer
hizmetleri kavramsal ¢ercevede agiklanmigtir. Daha sonra insan kaynaklari yoOnetimi
uygulamalar1 genel hatlariyla ortaya konularak havacilik yer hizmetleri agisindan Gnemi

aciklanmig ve Konya havalimanin da insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 incelenmistir.

Anahtar Kelimeler: Havacilik, Havaalan1 Yer Hizmetleri, Insan Kaynaklar1 Y6netimi
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SUMMARY

Human resources management, an important element of competition in the aviation
services management, is a much more difficult and complex issue to manage. It will be

possible to manage human resources better via planned and systematic study.

The purpose of this study is to highlight the importance of aviation ground services
management and explain the basic human resource management practices having an
important place in the main business activities of human resource management. First,
aviation ground services was described in the conceptual framework. After that, the
importance of aviation ground services was explained by the introduction of an overview of
human resource management practices in general and human resources management

practices in Konya airport were examined.

Key Words: Aviation, Airport Ground Services, Human Resources Management
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GIRIS

Rekabetin arttigi, kiiresellesmenin hizli bir sekilde yasandigi gliniimiizde her
alanda yasanan degisim, oOrgiitlerde degisimi zorunlu kilmistir. Meydana gelen her
tirli degisime karsi, halen 6nemini koruyan en dnemli unsurlardan biri olan insan
kaynagindan en yliksek seviyede verim elde edebilmek icin yapilan caligsmalar,
birtakim gergekleri g6z Oniline sermektedir. 21.yiizyilda, rekabet ortaminda
miisterilerin ihtiyaglarin1 karsilayabilecek ve etkin bir hizmet sunabilecek
isletmelerde insan kaynagi yonetiminin 6nemi giderek artmaktadir. Diinyada bilgi
teknolojilerinin ~ gelismesiyle Orgiitler, ¢esitli  degisiklikler yasamaktadirlar.
Kiiresellesme ve rekabet; bilgi, iletisim ve iretim teknolojilerinde yasanan
gelismeler; yeni olusan pazarlara girebilme ve mevcut pazarlarda biiyliyebilme
cabasi; tiiketicilerin bilinglenmeleri, isteklerinin ve ihtiyaclarinin degismesi; toplam
kalite kavraminin gelismesi ile calisanlarin yonetime katilma ve daha demokratik
yonetilme istekleri; sirket evlilikleri; s6z konusu degisimlerin nedenleri olarak

gosterilmektedir.

1978 senesinde, Amerika Birlesik Devletleri’'nde baslayan ve hizla tiim
diinyaya yayilan serbestlesme hareketinden sonra havacilik sektoriinde siddetli bir
rekabet ortami goriilmiistiir. Teknolojinin yani sira motive edilmis yetenekli ve
egitimli i gorenler gibi igsel faktorler, basariyr belirlemede Onemli bir etken

durumuna gelmislerdir.

Sivil hava tasimaciligi sektoriinde genis gdévdeli ucaklarin  kullanima
baslamasiyla birlikte artan kapasiteyi doldurabilecek talebi yaratmak i¢in havayolu
isletmeleri miisteri odakli pazarlama hizmetlerine yonelmislerdir. Bundan onceki
donemde isletmelerin tek hedefi kar elde etmekti, tiiketicilerin, ¢alisanlarin
isteklerine ve ihtiyaglarina Onem verilmemekteydi. Giiniimiizde, tiiketicilerin
isteklerinin  ve ihtiyag¢larmin Kkarsilanabilmesi i¢in ¢alisanlarin bilgilerinin,
yeteneklerinin ve yaraticiliklarinin en iyi sekilde kullanilmasini saglayacak insan
kaynaklar1 yonetimi yaklasimlari gelistirilmektedir. Hava tasimaciligi; teknik ve
teknik oldugu kadar da karmasik bir hizmetler biitlinlidiir. Bu hizmetlerin yerine

getirilmesi, her seyden once havacilik alaninda yetismis personel ile miimkiindiir.



Teknolojik gelismelere paralel olarak ilerleyen hava tasimaciligi sektorii, bulundugu
asamaya egitilmis insan giicii ile ulasmistir. Sektorde otomasyon kullaniminin
yayginlagsmasi, insan unsurunun énemini heniiz ikinci plana itemedigi gibi egitim
gormiis, uzmanlagsmis personele olan ihtiyact daha da arttirmistir. Havayolu
isletmelerinin filo ve diger yatirim planlarinin birbirine olan bagimliliklari, kismen
insan giicii planlamasiyla tam bir biitiinliik i¢erisinde olmalidir. Bu nedenle, orta ve
uzun vadede havayolu isletmelerinin basarisi, insan kaynaklarinin yonetimi ile

yakindan ilgilidir.



BIiRINCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE
1.1.HAVACILIK KAVRAMI VE HAVACILIGIN TARIHCESI

Havacilik, havaalan1 ve havaalani terminal yer hizmetlerinde insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin yerine ve Onemine iliskin gelismeleri ve kavramsal
aciklamalar1 incelemek, konunun gerekliligi ve dneminin ortaya konulmasi agisindan
faydali olacaktir. Havacilik sektorii, gegmisten giinlimiize devamli ve hizli gelisim
gosteren bir sektor olmustur. Gelisim sadece hava araglari yoniiyle degil, hava
ulastirma sektoriinlin en Onemli unsuru olan havaalanlarinda da kendini
gostermistir(Kesikbas, 2006:5). 1lk olarak, havacilik ve tarihsel gelisimi hakkinda

gerekli bilgiler iizerinde durulacaktir.

1.1.1.Havacilik: Tanim

Ug¢ma tutkusunun kuslar1 taklitten kaynaklandigina kusku yoktur. Onlar gibi
ucmak, diinyaya dyle bakmak; salt fizik bir beceriyi gercege doniistirmek degil,
Ozgiirlik duygusunu yasamaktir. U¢ma tutkusu, ayaklar1 yerden kesilip “uguyorum”
duygusunu yasayabilmek, bedeni havanin kaldirma kuvvetine teslim etmektir(Firtina,
2009:184-185). Havacilik kelimesi genellikle insanlarin, kargonun ya da postanin
hava araclan ile bir yerden bagka bir yere tasinmasini ¢agristirir. Yani havaciligin
genellikle ucus faaliyetlerinden ibaret oldugu diisliniilmektedir. Havacilik, havadan
hafif ya da agir hava araglarimin gokyiiziinde u¢masi ile dogrudan ya da dolayh

olarak ilgili olan faaliyetleri kapsamaktadir(Gerede, 2002:6).

Havacilik, temelde, agir cisimlerin havada tutulmasi ve ugurulmasi
oldugundan, insanlar psikolojik olarak emniyet, giivenilirlik ve yiiksek kalite gibi
faktorleri arar olmuglardir. Bu faktorler, sadece iiretim asamasinda gecerli olmakla
kalmamis, verilen hizmetlerde de aramir olmustur. Havacilik, 06zellikle
uluslararasindaki iligkilerin gelismesinde rol oynadigindan, diinyada mevcut
sektorler igerisinde uluslararasi kurallara en fazla bagimli olan sektoér haline

gelmistir(Ozen ve Erdem, 2002:384).



1.1.2.Havacihgin Amaci ve Onemi

Havacilikta amag; emniyetli, konforlu, tam zamaninda {istiin hizmet, kaliteli bir
ucus saglamaktir. Havaciligin tiim sistemleri, bu amaca erismek i¢in calisir. Her
ticari isletme gibi havacilik kuruluslart da iyi hizmeti disik maliyet ile

gerceklestirmek istemektedir(Torum, 1995:642-643).

Emniyetli Malzeme
Konforlu Dus_uk isgiicil
Hazir — Malivet
Kalite Alt yap1

Sekil-1.1:Havacihgin Amaci

Kaynak: Torum, 1995:642.

Havacilik, s6z konusu uguslarin yapilabilmesini amag edinmis bir¢ok faaliyetin
etkilesim i¢inde oldugu siirecler toplulugudur(Gerede, 2002:6). Sistem kavrami;
“belirli parcalardan olusan bir biitiin” seklinde tanimlanmaktadir(Simsek, 1998:91).
Diger bir ifade ile sistem, belirli amaglar gerceklestirmek {izere aralarinda iliski
bulunan bir grup unsurun ortak ¢abalarinin, bir takim girdileri bir takim ¢iktilara
doniistiirecek sekilde organize edilmesiyle olusan bir yapidir(Kabadayi, 2004:4). Bu
tanimlara gore, ortak cabalar dogrultusunda, disaridan ¢esitli girdileri alip
siirecleyerek, tirettigi ¢iktilar1 ¢evresine veren ve bu islemler sirasinda g¢evresi ile
etkilesen bir yap1 olan havaciligin acik bir sistem oldugunu sdylemek
miimkiindiir(Gerede, 2002:6). Sistem ile sistemin i¢inde faaliyet gosterdigi ¢evre
arasinda enerji, malzeme ve bilgi aligverisi varsa, bu tiir sistemler agik sistem olarak
adlandirilir. Eger sistem ile ¢evre arasinda ifade edilen anlamda bir iligski yoksa
sistem kapali bir sistemdir(Simsek, 1998:93). Havacilik sistemi, su alt sistemlerin bir
araya gelmesiyle olusur:“Havayollari, havaalanlari, ugaklar, genel havacilik
faaliyetleri, havayolu yolculari, operasyon ¢evresi’(Ates, 2008:31). Giinlimiizde
havayolu tasimaciligi ile uzaklik tanimaksizin iilkeler arasinda teknik, finansal, ticari,
isletmecilik ve kurumsal konularda isbirlikleri gergeklestirilmekte, insanlarin veya

tiretilen bir {iriiniin giivenli, konforlu bir sekilde ve kisa siire igerisinde bir yerden



baska bir yere taginmasi saglanmaktadir. Havacilik; yerel, bolgesel, ulusal ve
uluslararasi boyutta gelismeleri hizlandirmakta ayrica farkli degerlere sahip insanlari
bulusturarak birbirlerini daha iyi tanima yoniinde 6nemli sosyal ve kiiltiirel katkilar

da saglamaktadir(Onder, 2007:10-11).

Havacilik, teknolojinin ileri uygulamalarmin gorildiigii bir alan olarak
iilkemizde de varligin1 ve etki alanini genisleterek, kullanici ve uygulayici olmanin
Otesinde, imalat¢1 olma yoniinde 6nemli adimlar atmaktadir(Demir,2008:1).Egitim,
yer hizmeti, finans ve sigorta kuruluslar1 gibi destek hizmeti saglayan tedarikgilerle
birlikte, genel havacilik donanimlarinin iiretimi ve satisi, genel havacilik endiistrisini
ulusal ekonomiye katki yapan 6nemli bir sektor durumuna getirmektedir(Kane,
1999:625).

1.1.3.Tiirkiye’de Havacilik Tarihi

Havacilik tarihi(Stirmeli vd., 1991:2); teknolojik gelismeler, rekorlar, bu alanda
¢aba harcamuis kisilerin karsilastiklar1 zorluklar ve verdikleri miicadeleler seklinde cle

aliarak incelenebilir.

Hemen hemen biitiin uygarliklarin efsanelerinde 6nemli bir yere sahiptir ugma
tutkusu. Ancak, insanoglunun, bu isi sadece kendi viicuduyla yapamayacagini ve
baz1 araglara gereksinimi oldugunu anlamasi, pek fazla zaman almamustir. Insan
soyunun, gokyiiziiyle tanigmasi ise, Cinlilerin kesfi olan ugurtma ile olmustur. Bir
sonraki adim, M.O. dérdiincii yi1lda yasayan Tarantli Arkitas’in kitabinda bahsedilen,
tahtadan tasarlanan titresimlerle ve hava piiskiirtiilerek u¢urulan kumru olmustur.
Ama insanoglu, baska seyleri ucurmaktansa, birtakim aletlerden yararlanarak kendisi
ucmay1 tercih etmis ve ¢ok eski donemlerden beri bu ugurda bir¢ok insan hayata

veda etmistir.

Bilinen en eski ucus kurbani; M.S. 60°ta Neron’un diizenledigi, imparatorlugun
ebediyetini kutlama senliklerinde ugmaya kalkan Biiyilicii Simon’dur. Tiirklerde ise
Ilk ugus kurbani, M.S.1002°de kollarina bagladig1 kanatlarla kendisini Nisabiir’deki

Ulu Cami’nin damindan bosluga birakan Imam Cevheri’dir(Giimiirginler, 2002:398).



Sekil-1.2:Farabli imam Ismail Cevheri’nin U¢gma Denemesi

Kaynak:http://www.genelturktarihi.net/?p=334(02.01.2012)

Imam Cevheri’nin girisimine benzer baska bir u¢gma girisimi, Anadolu Sultani
Ikinci Kiligarslan’m Istanbul’u ziyaretinde gergeklesmistir. Ikinci Kilicarslan’in
onuruna diizenlenen senliklere renk katmak iizere at meydanindaki kuleye ¢ikan bir
Miisliman-Tiirk, giymis oldugu uzun etekli bir elbisenin havayla dolup, kendisini
tagiyacagint  diisiinerek meydan1  ucarak savlamig ve kendisini bosluga

birakmigtir(Demir,2008:1).

Oliimle sonuclanan bu girisimde, basarisiz bir ucus deneyimi olarak Bizans
tarihinde yerini almigtir. Kuslarin kanatlarindan ve kuyruklarindan esinlenerek ugma
girisiminde bulunan diger bir kisi, M.S.9.yiizyilda Endiiliis’te Cordoba Sarayi’nda
onemli bir pozisyonu olan Ebu’l Kadim-i Abbas Ibni Fernas’tir. Gramer, siir,
geometri ve gokyiizii ile ilgilenen Ebu’l Kadim-i Abbas Ibni Fernas’in ugma girisimi

de yaralanma ile sonuglanmistir(Tayhani, 2001:156).

Basarisiz ornekler ¢ok fazla olmasina ragmen diinyanin dort bir yaninda
ugmayi 1srarla deneyen insanlar vardi. Zamaninda, iglerinden bir tanesi, kanat takip
ugmayl en azindan bir silire i¢in basarmistir. Bu, Hazerfen Ahmet Celebi
idi(Giimiirginler, 2002:398). Hazerfen Ahmet Celebi, 17.yiizyilda yasamistir. 1623
ile 1640 yillar1 arasinda saltanat siiren Osmanli padisahlarindan Dérdiincii Murat

zamaninda ugmayi tasarlamis ve gerceklestirmistir. Havacilik tarihinde ilk ugan
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insandir. Genis bilgisinden otlirii kendisi “bin fenli” anlamina gelen “Hazerfen”
lakabiyla anilmistir. 1630°da kendi yaptig1 dev boyutlu kanatlarla kuvvetli bir lodosta
Galata Kulesi’nden atlayarak ugmus, bogazi gegerek Uskiidar Dogancilar Parki’na
inmistir. Yiizyillar 6nce kendisi gibi ayni diisiinceyi gerceklestirmeye calisan Ismail
Cevheri adi ile anilan Tiirk bilginini 6rnek almistir. Glinlimiiziin yelken kanatlarinin
ilk tasarimint o donemin kosullarinda gergeklestirmistir. Basarisizlik ihtimalini
asgariye indirmek igin proje iizerinde uzun yillar diistinmiis, degisik tiirde kuslarin
ucuslarini izlemis, yine o donemin kosullarinda meteorolojik olaylar1 ve riizgarlar

incelemistir(Adigtizel, 2006:19).

ekil- 1.3:Hazerfen Ahmet Celebi’nin, Galata Kulesi’nden Havalamsi
$

Kaynak: Tagkesen, 2006:53.

Artik insanoglu, hareketi gokyiiziine tasimak istemeye baslamistir. Ozgiirce
u¢mak, gokyliziinii kendine mekan edinmek istemeye baslamistir. Binlerce yillik

evrim sonucu ylizmiis, binlerce yillik evrim sonucu yiiriimiis, kosmustur.

Ama evrim, u¢gma yetenegini kazandirmamustir insanogluna. Ne kanadi
olusmus ne havalanabilme vyetisi. Insanoglu, kendine kanat takmaya, balonu,
helikopteri, ugagi, fiizeyi icat etmeye baslamistir. Bu icatlardaki ve buluslardaki tek
amag; ucabilmek, gokyiiziinde siiziilmenin keyfini yasayabilmektir(Firtina,

2009:187-188).
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1.1.4.Diinyada Havacilik Tarihi

Ugma rekoru, bundan yiiz yildan fazla bir siire 6nce iki Fransiz Pilatre de
Rozier ve Arlandes Markisi tarafindan kirilmistir. Ayrica Orville, yerden basariyla
kalkabilen ilk ugag: tasarlayan kisi degildir. Bu olay1 kendisinden Once yine iki
kardes basarmisti. Fransiz kagit iireticisi Joseph ve Etienne Montgolfier adinda iki
kardes bu basariy1 yakalamislardi. 1780’11 yillarin baglarinda, Montgolfier kardesler,
havanin 6zelliklerini saptama konusundaki deneylerine baslamislardi. 1783 yilinda,
yasadiklar1 Annonay kenti yakinlarinda, c¢alismalarimin sonuclarmi sergilemeye
hazirdilar. Insanlarm saskinlikla agilmis gdzlerinin oniinde, kumastan ve kagittan
yapilmis bir balonu atesten elde ettikleri sicak havayla doldurmuslar ve serbest
birakarak denemelerini gerceklestirmislerdir. De Rozier ve Arlandes Markisi,
Montgolfier kardesler ile Paris tizerinde ugarak, tarihe diinyanin ilk havacilari olarak
gecmislerdir(Sproule, 1996:8-10). Kansu, Sensoz ve Oztuna’ya gore, Tiirkiye’de ilk
balonlu ucus tarihi 1785°tir, bir Iranli baloncu, beraberindeki iki bostanci basi ile
birlikte Birinci Abdulhamid’in de hazir bulundugu bir térende Topkapi Sarayi’ndan
havalanmig ve basarili bir seyahatten sonra Kadikoy'ii gegerek Bursa’ya

inmistir(Kansu vd., 1971:61).

1800’11 yillar boyunca da u¢ma ¢ilginlari, ugus denemelerini devam ettirmisler
fakat basarisizliga ugramiglardir. Havada kuslar gibi siiziilen, kanatlarla donatilmis
plandr modelleri gelistirmislerdir. Biiyiikk planorler yapmiglardir. Ancak basarili
olamamigslar ve planor yolcular1 6lmiistiir. Ayn1 zamanda, buhar giiciiyle ¢calisan ugak
modelleri yapmiglardir. 1903 yilinin sonunda, bu bilim adamlari ve miihendisler,
basar1 6diiliiniin sinirna ¢ok yaklasmislardir:“Insan tarafindan kontrol edilebilen bir
giic kaynagma dayali bir ugak yapmay1 tasarlamislardir”. Ancak, bu basariya
ulagsarak onu yakalayanlar, Amerika’nin orta batisinda yasayan bisiklet iireticisi
Wilbur Wright ve Orville Wright adli iki kardes olmustur. Orville Wright ve Wilbur
Wright tarafindan yapilan ugak, tahtadan olup el yapimiydi. Wright kardesler, tarihi
ucuslarint 1903 yilinda, kendi tasarladiklart motor ile yapmislardir. Wright kardesler,
ucan makineleri itizerinde c¢alistiklart siralarda brezilyali mucit Alberto Antos-
Dumont, 1906’da Paris’te biri digerinin {izerinde olan iki kanatli hava araci

tasarlamis ve ugurmustur(Sproule, 1996:11).
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Wilbur Wright, 1908’de Avrupa’da basarili bir ugak turu yapmustir. Ugus
tarihi, Haziran 1909’da Fransiz havaci Louis Bleriot’un kendi tasarladigi ugak ile
Ingiltere’”de  kanal  boyunca  yaptign  yolculuk ile  biiyik  6lgiide
tamamlanmistir(Giirbiiz, 2001:11-12).

Sekil- 1.4:Ucagn Icadi

Kaynak:http://www.edubilim.com/forum/wright_kardesler_kimdir_wrigth_kardesler _hakkinda_wrigt
h_kardeslerin_hayati-t12252.0.html(01.01.2012)

Insanin ilk giiclii ucus denemelerinden, diizenli uzay seyahatlerine kadar
yaklagik yiiz yillik havacilik tarihini geride birakmis bulunuyoruz. Ilk tarifeli
uluslararasi ugus hizmeti, 1919 yilinda baslamistir(Serin, 2006:1).

1.2.HAVACILIK FAALIYETLERI ve SINIFLANDIRMASI

Ugaklarin, askeri dogrultuda 6nemli bir silah olarak kullanilmaya baslandig:
Birinci Diinya Savasi sonrasinda sivil ve askeri amacgli havacilik faaliyetleri,
birbirinden biiylik o6l¢iide ayrilmis, farkli bashklar olarak ele alinmaya
baslanmigtir(Oyman, 1998:5). Askeri havacilik, konumuz itibariyle bu ¢alismanin

kapsami1 disinda tutulmustur.

1.2.1.Sivil Havacilik ve Faaliyetleri

Sivil havacilik, askeri bir amag¢ gilidiilmeksizin yapilan havacilik faaliyetlerini

kapsamaktadir(Gerede, 2006:198). Sivil havacilik, havalimanlarini isleten kurumlar,
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yolcu tastyan hava yolu sirketleri ve yer hizmeti veren kuruluslar tarafindan, ulusal
ve uluslararasi kurallar dogrultusunda gerceklestirilen, hava tasimaciligina ait
operasyonel faaliyetlerin biitiiniidiir(TAV, 2008:28).Sivil havacilik faaliyetlerinin
tanimlanmasinda ve smiflandirilmasinda tam bir agiklik ve fikir birligi

bulunmadigini sdyleyebiliriz.

Bu tanimlamalar ve smiflandirmalar, tlkelerin yasal diizenlemelerine gore
farkliliklar géstermektedir(Sunar, 2008:27). Sivil havacilik faaliyetlerinin emniyetli
ve etkin bir bigimde yiiriitiilmesini saglamak amaciyla gerekli standartlar1 belirleyen,
tanimlar1 ve siniflandirmalar1 yapan ICAO (Uluslararas: Sivil Havacilik Teskilati),
sivil havacilik faaliyet konularini soyle siralandirmistir(Gerede, 2006:198-199):
“Hava araclar1 imalat, bakim ve onarim faaliyetleri; hava araclar ile isletmecilik
faaliyetleri; havaalanlar1 yapim ve isletim faaliyetleri; haberlesme, seyriisefer ve
hava trafik hizmetleri diizenleme ve isletim faaliyetleri; havacilar i¢in meteoroloji
faaliyetleri; ¢evre koruma faaliyetleri”. ICAO bilgilerinden, diinya uygulamalarindan
ve diger kaynaklardan elde edilen bilgiler 1s18inda sivil havacilik faaliyetlerini ii¢
temel grupta smiflandirmak miimkiindiir: “Ugusla ilgili faaliyetler, imalat ve bakim
ile ilgili faaliyetler, destek faaliyetleri”. Bu temel gruplar icindeki faaliyetler, su
sekilde siralanabilir: “Ticari tasimacilik, genel havacilik, egitim, Imalat, bakim,
onarim, arastirma gelistirme, egitim. Hava seyrlisefer hizmetleri, havaalani

hizmetleri, havaalani yer hizmetleri, egitim”(Kabaday1,2004:6).

Elde edilen arastirmalar sonucunda, Tiirkiye’deki sivil havacilik faaliyetlerinin
smiflandirmasinin, Tirk sivil havacilik mevzuatindaki tanimlamalar1 birebir
yansitmast agisindan dogru bir yaklasgim oldugunu sdylemek miimkiindiir(Gerede,
2002: 12). Bu calismanin kapsami; havacilik ve havaalan1 yer hizmetleridir.
Dolayisiyla, siniflandirma icerisinde yer alan diger faaliyetler {izerinde

durulmayacaktir.

1.2.1.1.Sivil Havacilik Isletmeleri

Sivil havacilik isletmeleri konusunda siniflandirma ve tanimlama igin esas
aliabilecek iki kaynak, ICAO dokiimanlar1 ve Tiirk sivil havacilik mevzuatidir.

07.12.1944 tarihinde Chicago’da imzalanan Chicago Konvansiyonu’nun ikinci
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boliimiinde, besinci ve altinci maddelerinde sivil havacilik isletmeleri, ¢ok genel

anlamda, tarifeli ve tarifesiz seferler yapan hava tasiyicilari olarak tanimlanmistir.

2920 sayili Tirk Sivil Havacilik Kanunu’nda ise, sivil havacilik isletmeleri
olarak; ticari hava isletmeleri, genel havacilik isletmecileri, ¢ok hafif hava araci
isletmeleri, havaalanmi isleticileri,havaalant yer hizmetleri kuruluslari,helikopter

isleticileri,ucakla zirai miicadele isletmeleri gosterilmistir(Saldiraner, 1991:6-7).

Konumuz itibariyle, sivil havacilik isletmeleri igerisinde yer alan “havaalani
yer hizmeti kuruluglar’” hakkinda kapsamli agiklamaya ‘“havaalanlari ve havaalani

yer hizmeti” bolimiinde yer verilecektir.

1.2.1.2.Sivil Havacilik Isletmelerinin Genel Ozellikleri

Hizmetler i¢in kural koyan ve denetleyen kamu kuruluslari ile hizmet arz eden
kamu ve 0Ozel sektor kuruluslari biitiin olarak ele alindiginda su sekilde bir
simiflandirma yapilabilir:“Hizmet organizasyonlari, acik sistemler, siirekli hizmet

arz1, 6zellikli personel ve siirekli egitim gereksinimi”’(Saldiraner, 1991:8-9).

1.2.1.2.1.Hizmet Organizasyonlari

Birer iiretim isletmesi olan hava araci, yedek parca ve yolcular i¢in ikram
malzemesi lireticileri gibi iireticiler dikkate alinmadiginda, sivil havacilik sektdriinde

faaliyet gosteren tiim kuruluslarmn birer hizmet organizasyonu oldugu soylenebilir.

Havayolu isletmeleri agisindan arz edilen hizmet; yolcu ve yiik tasimaciligi,
havaalan1 isleticileri i¢in; havaalam1 ve havaalan1 seyriisefer kolayliklary; sivil
havacilik otoritesi iginde; kurul koyma, diizenleme ve denetlemedir. Hizmet
organizasyonu olma &zelligi nedeniyle havacilik igletmelerinde, hizmet gelistirmeye
ve ¢esitlemeye yonelik arastirma, gelistirme ve pazarlama eylemleri daha agirlikla
yer almaktadir. Yurtdis1 faaliyetleri, uluslararasi iliskileri de 6nemli bir hale
getirmektedir. Ozellikle son yillarda, petrol fiyatlarindaki hizli artiglar nedeniyle
havacilik sektorii biiylik oOlgiide etkilenmis ve havayollari, degisen sartlar
gergevesinde uyum ig¢in birgok ¢alismada bulunmuslardir. Sartlara uymayan bir¢ok

isletme, ya pazardan ¢ekilmis, ya da pazar payini onemli derecede kaybetmistir. Bu
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degisimlere sebep olan diger onemli bir etken, uygulamaya baslanan koruyucu

kurallar olmaksizin pazar paylasim sistemleri olmustur(Saldiraner, 1991:8-9).

1.2.1.2.2.Acik Sistemler

Sivil havacilik sektdriinde tiim kuruluslar, ¢ok hizli gelisim gosteren bir
endiistri dalindaki faaliyetlerin yakin takibi i¢indedirler. Denetim islevlerini ve alt
yap1 hizmetlerini organize eden kamu kuruluslari, yeni teknolojik gelismelere ayak
uydurma, yeni Onlemler alma ve uygulama, gelisen teknolojiye uygun alt yapi
saglama, tiretim ve bakim-onarim kuruluglari, gelismeler paralelinde kendi
bilinyelerini uyumlandirma, techizat ve sistemlerini yenileme ¢abalari i¢indedirler.
Ucus hizmeti pazarlayanlar ve satanlar ise, pazardaki her tiirlii degisimi siirekli ve
dikkatli izleyerek gelisen durumlara uygun hizmet arzi ve iicret diizenleme c¢abalari

icindedirler.

Sivil havacilik orgiitleri, degisiklige uymak zorundadirlar. Degisikliklere ayak
uyduramayan orgiitler, calisamaz duruma geleceklerdir. Ozellikle yoneticiler,

degisim karsisinda degismez, yenilikler karsisinda eskimis duruma diismemelidirler.

1.2.1.2.3.Siirekli Hizmet Arz1

Sivil havacilik faaliyetleri, uluslararasi niteligi, hizmetin devamliligi ve
gerekliligi sonucu 24 saat streklilik arz etmektedir. Uluslararasi havaalanlarimizin

bir¢cogu 24 saat hizmete aciktir.

Yurtdis1 baglantilar1 nedeniyle, tarifeli sefer yapan havayolu isletmeleri giiniin
her saatinde ucguslar diizenlemektedir. Ugus personeli, havaalani yer hizmetleri

personeli ve bakim personeli, vardiya diizeni i¢inde 24 saat gérev yapmaktadir.

1.2.1.2.4.0zellikli Personel ve Siirekli Egitim Gereksinimi

Sivil havacilik alaninda gorev yapan birgok personelin, gorev yapabilmek i¢in
ilgili tilkenin sivil havacilik otoritesinden lisans, sertifika gibi belgeleri almasi ve
ongoriilen siirelerde yeniletmesi gereklidir. Pilotlar, u¢us miihendisleri, dispegerler,
hava trafik kontrolorleri ve teknisyenler, uluslararasi sivil havacilik Orgiitleri

tarafindan belirlenmis asgari kosullar1 kapsayacak sekilde diizenlenmis ulusal
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mevzuata gére ongoriilen egitim ve tecriibe kosullarinin sonrasinda yazili ve sozlii
smavlara  girmektedirler. Basarili  olanlar, lisanslarin1  ve  sertifikalarin
alabilmektedirler. Lisans tiiriine gore alt1 aydan baslamak tizere saglik kontrolleri ve
yeterliligin devam ettigine iliskin bilgi ve beceri kontrollerinden gegirilerek lisanslar
yenilenmektedir. Ugus, yer hizmetleri, yangin ve kurtarma, bilet satis ve rezervasyon
gibi hizmetleri sunan personel ile ugak bakim ve onariminda dolayli gorev alan
ancak lisansli olmasi gerekmeyen diger tiim personel calistiklar1 kuruluslar

tarafindan siirekli egitimden gegirilmektedirler(Kiigtikonal ve Koruk, 2002:77-78).

1.2.2.Askeri Havacilik

Giliniimiizde iilkelerin askeri acidan birbirlerine {istlinliiklerinin en 6nemli
gostergelerinden birisi hava hakimiyeti olarak ifade edilirken, ekonomik istiinliige
ulagsmalarindaki en Onemli faktorlerden biri olarak da iilke i¢i ve dist ulasim
imkanlar1 olarak gosterilmektedir. S6z konusu ulasim imkanlar;; karayolu,
demiryolu, denizyolu ve havayolu olarak siralanabilir. Hiz ve zaman agisindan diger
ulagim imkanlarina gére oldukca {istiin olan hava ulasiminin askeri agidan 6nemi bir

kat daha artmaktadir.

Ulkemizde havacilik faaliyetleri ise,01.06.1911 tarihinde Tiirk Silahli
Kuvvetleri biinyesinde Tiirk Hava Kuvvetleri’nin ilk yapilanmasii ger¢eklestirmesi
ile baglamistir. Fiili havaciligin temelleri ise, 1912 yilinda Atatiirk Havalimani’nin
yanindaki Safakéy’de iki hangar ve kiigiik bir meydan ile atilmistir(Dordiinci,
1998:410). Mustafa Kemal Atatiirk’tin “istikbal goklerdedir” so6zii, ¢ok giizel bir
ozettir(Celfis, 2010:1).

Ulusal politikalar1 her alanda oldugu gibi askeri havacilik alaninda da ortaya
koymay1 basaran geng¢ Tiirkiye Cumhuriyeti, 16 Subat 1925’te kurdugu “Tiirk
Tayyare Cemiyeti” ile hedefine ilerlemeye baslamistir.

Kurulus tiiziigiiniin ilk maddesi, “Tiirkiye’de havacilik sanayisini kurmak”
olmustur. Hemen ardindan 23 Nisan 1926’da “Tayyare Makinist Mektebi” ile bunu
desteklemistir. Ancak, ucak liretmek, glinlimiiz teknolojisiyle bile pahali ve zor bir

faaliyet iken 1920’lerin ortalarinda bu bircok kesim tarafindan hayal olarak

17



algilanmistir. Lozan ile baslayan bu donemde savunma sanayi, topyek{in sanayilesme
ve kalkinma hareketinin 6nemli bir parcgasi olarak kabul edilmis ve bu dogrultuda, ilk
planli dénemde savunma sanayinin devlet eli ve yonlendirilmesiyle gelistirilmesi
Ongoriilmiistiir. Karsilagilan tiim iktisadi ve teknolojik olumsuzluklara ragmen,
Cumbhuriyet’in ilk yillarinda ulusal savunma sanayimizin temelini olusturacak bazi
yatirimlar yapilmis, basta Askeri Fabrikalar Genel Miidiirliigii’niin kurulusu olmak
tizere, Ozellikle silah-mithimmat ve havacilik sektorlerinde Snemli girisimlerde

bulunulmustur(Celfis, 2010:1).

1.3.TURKIYE’DE SiVIiL HAVACILIGI DUZENLEYEN ULUSAL
KURULUSLAR

1.3.1.Ulastirma Bakanhg1

Cumhuriyet’in ilk yillarinda bir béliimii Nafia Vekaleti, bir boliimii de Iktisat
Vekaleti’ne bagli olan “ulastirma ve haberlesme” hizmetleri, 27 Mayis 1939

tarihinde 3613 sayili yasa ile kurulan Ulagtirma Bakanligi’na verilmistir.

T.C.
Ulastirma Bakanhg:

1945°te 4770 sayili kurulus kanunu ile bakanligin teskilat ve hizmet alani
genisletilmis, zamanla ortaya ¢ikan gereksinimleri karsilamak amaciyla 1983°te 182
sayili kanun hiikmiinde kararname ile bakanlik, teskilat ve hizmet alanlarinda
degisiklikler yapilarak yeniden diizenlenmistir. 1986’da 3332 sayili kanun hiikmiinde
kararname ile Demiryollar1, Limanlar ve Hava Meydanlar1 Insaati Genel Miidiirliigii,
Bayindirlik ve Iskdn Bakanligi’'ndan ayrilarak Ulastirma Bakanli§i'na baglanmustir.
Son olarak,1987°de yapilan degisiklikler, giinlimiizdeki gorevini ve yapisini
saglamistir(Cevik, 1996:29).
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1.3.2.Sivil Havacilik Genel Miidiirliigii

Cumhuriyetimizin onuncu yilinda, Milli Savunma Bakanligi’na bagli olarak
kurulan Havayollar1 Devlet Isletme Idaresi, Tiirkiye’de sivil hava yollar1 kurmak ve
tagima yapmak tizere

gorevlendirilmistir(http://web.shgm.gov.tr/kurumsal.php?page=tarihce#).

ol %
770

Diinya sivil havaciliginin hizli bir gelisme gostermesi, teknolojide yasanan
biliyiik ilerleme karsisinda, ulusal c¢ikarlarimizin  korunmasi ile uluslararasi
iligkilerimizin diizenli bir sekilde yiiriitiilmesi ve denetlenmesi i¢in 1954 yilinda
Ulastirma Bakanlig1 bilinyesinde kurulan Sivil Havacilik Dairesi Baskanligi, 1987
yilinda “Sivil Havacilik Genel Miidiirliigii” olarak giiniin kosullarina gore yeniden
teskilatlandirilmistir. 18 Kasim 2005 tarihine kadar Ulastirma Bakanligi ana hizmet
birimi olan Sivil Havacilik Genel Miidiirliigii, bu tarihte yiiriirliige giren 5431 sayili
Sivil Havacilik Genel Midiirliigii Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun ile finansal
agidan Ozerk duruma gelmis ve su anki yonetim yapisina ulagmistir(5431 Sayili
Yasa, 18.11.2005).

Bugiin, tlkemizdeki havacilik faaliyetleri, 2920 sayili Tiirk Sivil Havacilik
Kanunu ve bu kapsamda yayimlanmis olan idari ve teknik yonetmelikler ve havacilik
talimatlar1 cercevesinde

yiuriitiilmektedir(http://web.shgm.gov.tr/kurumsal.php?page=tarihce#).

Ulastirma Bakanligi’na bagh olarak, kamu tiizel kisiligine haiz, 6zel biitceli
statiide kurulmus olan sivil havacilik genel miidiirligiiniin gorevleri, yetkileri ve
sorumluluklari, 18.11.2005 tarih ve 25997 sayili resmi gazetede yayimlanan 5431
sayilt “Sivil Havacilik Genel Miidiirliigii Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun™ ile

belirlenmistir. Bu g¢ergevede Sivil Havacilik Genel Miidirligii’niin gorevleri,
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yetkileri ve sorumluluklart, asagida genel hatlari ile

Ozetlenmistir(http://web.shgm.gov.tr/doc3/2011pp.pdf):

-Sivil havacilik faaliyetlerinin teknik, ekonomik ve sosyal gelismeleri kamu
yararina ve ulusal giivenlik amaglarina uygun olarak kurulmasini ve gelistirilmesini

saglayacak esaslar1 tespit etmek ve uygulanmasini takip etmek ve denetlemek.

-Tiirk sivil havacilik sahasinda gorev alan ve ihtisasi dolayis1 ile gerekli
goriilen personelin ehliyet sartlarimi tayin etmek ve lisanslarini tanzim ederek

sicillerini tutmak.

-Tirkiye hava sahasinda faaliyette bulunan sivil ucaklarin ugusa elveriglilik
sartlarin1 tayin etmek ve belgelerini tanzim ederek sicillerini tutmak, miirettebat

ehliyetlerini mevzuata gore denetlemek.

-Yurt i¢cinde ve diginda hava ulagtirma faaliyetlerinde bulunmak isteyen Tiirk
ve yurt i¢inde ulastirma faaliyetlerinde bulunmak isteyen yabanci gercek veya tiizel
kisilere verilecek izinlerin esaslarini ve sartlarint hazirlamak, faaliyetlerini

denetlemek.

-llgili kuruluslarm goriislerini almak suretiyle, Tiirkiye hava sahasinda sivil
ucaklarin seyriiseferini, trafik haberlesme hizmetlerini kamu giivenligi bakimindan

diizenlemek, denetlemek, gerekli tedbirleri almak ve aldirtmak.

-Hava seyriisefer glivenligi bakimimdan hava meydanlariin teknik niteliklerini

ve igletme esaslarini tayin etmek ve uygulamalar1 denetlemek.

-Sivil havacilik egitim miiesseselerinin kurulus ve calisma esaslarini tayin

etmek ve denetlemek.

-Milletlerarast sivil havacilik sahasindaki gelismeleri takip ederek tilkemiz sivil
havacilik faaliyetlerinde bu gelismelerin uygulanmasi i¢in tedbirler almak, sivil
havacilikla 1lgili planlarin hazirlanmasini saglamak ve wuygulamasi ile 1ilgili

faaliyetlerde diger milletlerarasi kuruluslarla isbirligi yapmak.
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-Tirkiye hava sahasinda hava arama ve kurtarma hizmetlerinin yapilmasi
hususunda ilgili kuruluslarla igbirligi saglamak ve sivil havacilik kazalarini tahkik

etmek, tahkikat sonuglarina gore gerekli tedbirleri almak.

-Sivil havacilik faaliyetleri ile ilgili olarak konulmus mevzuat ve kurallara

aykir1 hareket eden gercek ve tiizel kisiler hakkinda kanuni yollara bagvurmak.

-Hava ulastirmasi konusunda milletleraras: ikili ve c¢ok tarafli antlasmalarin

uygulanmasini takip etmek, bunlarla ilgili ¢alismalara katilmak.

Ayrica insan kaynaklarini etkin ve verimli kullanarak, sivil havacilik
faaliyetlerinde diizenleme ve denetleme hizmetlerini ulusal ve milletlerarasi
mevzuatlara uygun ylriitmek, hizmetleri yerinde, zamaninda, dogru, tarafsiz,
giivenilir, hizli ve daha etkin bir sekilde sunmak, misterilerin ve g¢alisanlarin
memnuniyetini saglamak, kalite yoOnetim sistemi sartlarina uyarak siirekli
iyilestirmek, Sivil Havacilik Genel Miidiirliigi’niin kalite politikas1 igerisinde yer

almaktadir.

1.3.3.Devlet Hava Meydanlari Isletmesi Genel Miidiirliigii

Tiirkiye havaalanlarinin isletilmesi ile Tiirkiye hava sahasindaki hava trafiginin
diizenlenmesi ve kontrolii gorevi, Devlet Hava Meydanlar1 Isletmesi Genel

Miidiirliigiince yerine getirilmektedir.

Tiirk sivil havacilik sektoriiniin altyapisini olusturan tesis ve donanimiyla, 1933
yilindan bu yana degisik isim ve statiilerle hizmetlerini yliriitmekte olan kurulus, 233
sayil1 kanun hiikmiinde kararname ve ana statiisii cergevesinde 1984 yilindan itibaren
faaliyetlerini kamu iktisadi tesebbiisii olarak siirdiirmektedir. Devlet Hava

Meydanlar1 Isletmesi Genel Miidiirliigii; tiizel kisilige sahip, faaliyetlerinde dzerk,
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sorumlulugu sermayesi ile sinirli, Ulastirma Bakanlig ile ilgili ve en son hukuki
diizenlemeyle hizmetleri imtiyaz sayilan bir kamu iktisadi kurulusudur. Kurulusun
ana statiisii ile belirlenen amag ve faaliyet konulari ise; sivil havacilik faaliyetlerinin
geregi olan hava tagimaciligi, havaalanlarinin isletilmesi, meydan yer hizmetlerinin
yapilmasi, hava trafik kontrol hizmetlerinin ifasi, seyriisefer sistem ve kolayliklarinin
kurulmasi ve isletilmesi, bu faaliyetler ile ilgili diger tesis ve sistemlerin kurulmasi,
isletilmesi ve modern havacilik diizeyine ¢ikarilmasini saglamaktir. I¢ ve dis hat
trafigine agik 42 havaalanin igletilmesini ve Yer hizmetlerinin denetiminin yapilmasi
gorevlerini sifir hata prensibi ile yiiriiten bir

kurulustur(http://www.dhmi.gov.tr/DHMIPage.aspx?PagelD=3).

1.3.4.Demiryollari, Limanlar, Havaalanlar1 insaat Genel Miidiirliigii

Demiryollari, Limanlar, Havaalanlar1 Insaat Genel Miidiirliigii; devlet
tarafindan yaptirilacak demiryollari, limanlar, barinaklar ve bunlarla ilgili techizat ve
tesisler ile hava meydanlarinin ve bunlarla ilgili tesislerin, ilgili kuruluslarla isbirligi
yaparak, planlarin1 hazirlamak, bunlarin gergeklestirilmesi i¢in gerekli tedbirleri
almak ve ingaatlar1 ile bakimlarim1 ve onarimlarini yapmak veya yaptirmak ile

yiikiimliidiir(DPT, 2012:25).

1.3.5.Devlet Meteoroloji Isleri Genel Miidiirliigii

Bakanliga bagli bir kurulus olarak gorevlerini siirdiiren Devlet Meteoroloji
Isleri Genel Miidiirliigii’niin amaci, meteoroloji istasyonlar1 agmak ve c¢alistirmak,
hizmetlerin gerektirdigi rasatlar1 yapmak ve degerlendirmek, cesitli sektorler igin

hava tahminleri yapmak ve meteorolojik bilgi destegi saglamak(Sunar, 2008:53).

METEOROLOJi
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1.4.SiVIiL HAVACILIGI DUZENLEYEN ULUSLARARASI
KURULUSLAR

Diinya sivil havacilik sistemini idare eden kuruluslar, sistemdeki onemlerine
gore su sekilde siralanabilir: “ICAO(International Civil Aviation Organization-
Uluslararas1 Sivil Havacilik Orgiitii), IATA(International Air Transport Association-
Uluslararas1 Hava Tasimaciligi Birligi), ECAC(European Civil Aviation Conference-
Avrupa Sivil Havacilik Konferansi), Eurocontrol(Avrupa Hava Trafik Kontrol

Birligi), ACI(Airport Counsil International-Uluslararasi Havalimanlar: Birligi)”.

1.4.1.ICAO: Uluslararasi Sivil Havacihik Orgiitii

ICAO, 7 Aralik 1944 tarihinde, 52 devletin temsilcilerinin toplanarak
imzaladiklari, uluslararasi sivil havacilik anlagmasi olarak da bilinen Chicago

Sozlesmesi’nin ardindan ayni yil igerisinde kurulmustur.

Bugiin 189 devletin iiyesi oldugu Uluslararas1 Sivil Havacilik Orgiitii, sivil
havaciligin her sahada uluslararasi standartlarin1 ve kurallarini tespit eden ve

uygulamasini saglayan bir kurulus durumuna gelmistir(Korul vd.,2006:471).

ICAO’nun baslica gorevleri; biitiin diinyada uluslararasi sivil havaciligin
emniyetli ve diizenli bir sekilde biliylimesini saglamak;baris¢il amaglara yonelik ugak
tasarimi1 ve isletmesini tesvik etmek; uluslararasi sivil havacilik i¢in havayollari,
havaalanlar1 ve hava seyriisefer kolayliklarinin gelisimini desteklemek;insanlarin
diinya genelinde giivenli, diizenli, verimli ve ekonomik hava tagimaciligi ihtiyaglarini
karsilamak;makul olmayan rekabetin neden olacagi ekonomik israfi dnlemek; iiye
devletlerin haklarini tam olarak korumak ve her iiye devlete uluslararasi havayolu
isletmeciligi i¢in uygun firsatlar saglamak; iiye devletlerarasinda ayrimcilig

onlemek; uluslararasi hava seyriiseferinde ucus gilivenligini saglamak; genel olarak,
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sivil havacilikla ilgili tim yonlerin gelistirilmesini

saglamaktir(http://legacy.icao.int/icao/en/sales/cat_2011_en.pdf).

Temel amaci1 uluslararasi sivil havacilik sisteminin giivenli, diizenli ve
ekonomik bir sekilde yapilanmasini, biiylimesini ve devamini saglamak olan ICAO,
halen diinyanin en genis kapsamli ve en iist diizeyde sivil havacilik orgiitiidiir. Bu
nedenle, ICAQ, tiim iiye iilkelerde asgari ortak standartlar1 belirlemek, esgiidiimii
saglamak ve tavsiyelerde bulunmak igin ¢esitli kurallar koymakta ve bunlar1 da
Annex admi verdigi ek dokiimanlarda toplamaktadir. Annex adi verilen ek
dokiimanlar, konu basliklarina gore su sekilde siralanmaktadirlar(Baydin, 2000: 16-
17):

Annex 1-Personel Licensing: Personel Lisanslama
Annex 2-Rules of Air: Hava Kurallari

Annex 3-Meteorology: Meteoroloji

Annex 4-Aeronautical Charts: Havacilik Haritalar:

Annex 5-Units of Measurement To Be Used In Air and Graund

Operation:Hava ve Yer Isletmeciliginde Kullanilan Ol¢ii Birimleri
Annex 6-Operation of Aircraft: Hava Araci Operatorliigi

Annex 7-Aircraft Nationality and Registration Marks: Hava Araci1 Milliyeti ve

Tescil Isareti
Annex 8-Airworthiness of Aircraft: HavaAraglarinin Ugusa Elverisliligi
Annex 9-Facilitations: Kolayliklar
Annex 10-Aeronautical Telecommunications: Havacilik Muharebesi
Annex 11-Air Traffic Services: Hava Trafik Servisleri

Annex 12-Search and Rescue: Aramave Kurtarma
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Annex 13-Aircraft Accident Investigation: Hava Araci Kaza Sorusturmasi
Annex 14-Airports: Havaalanlari

Annex 15-Aeronautical Information Services: Havacilik Bilgi Servisleri
Annex 16-Enviromental Protection: Cevresel Koruma Onlemleri

Annex 17-Security: Giivenlik

Annex 18-The Safe Transport of Dangerous Goods By Air: Tehlikeli

Maddelerin Havadan Emniyetle Taginmasi

Annex adi verilen ek dokiimanlar, havacilik kurallar1 olarak degerlendirilmekle
birlikte bu dokiimanlarin ¢ok fazla yaptirrmi bulunmamaktadir. Cogu uygulama
tavsiye niteligindedir. Ancak, bu arada goz ardi edilmemesi gereken nokta, bu
kurallarin, tavsiyelerin ve standartlarin minimal oldugudur. Her zaman bu
standartlarin daha iist seviyesinde uygulamalarin yapilabilmesi miimkiindiir fakat
belirlenen diizeyin altina inmesi miimkiin degildir. 2920 sayili Tiirk Sivil Havacilik
Kanunu’nda ICAO’nun tiim o6nerilerinin ve tavsiyelerinin, Tiirkiye sivil havaciligi

i¢in birer kural olarak uygulanacag: karar1 bulunmaktadir(Ergiin, 2006:36).

1.4.2.1ATA: Uluslararas1 Hava Tasimacihig Birligi

Uluslararast Hava Tasimaciligi Birligi, sadece havayolu sirketlerinin iiye
olabildigi, uluslararasi bir ticari kurulustur. Merkezi Kanada’da Montreal sehrinde
olan Uluslararas1 Hava Tasimacilig1 Birligi, emniyetli, giivenli ve ekonomik hava
ulasgimin1 saglayabilmek amaciyla 31 iilkeden 57 havayolunun katilimiyla 1945

yilinda Havana, Kiiba’da kurulmustur.

25



Gliniimiizde diinya genelinde 140 iilkeden 270’in iizerinde iiyeye sahip olan
Uluslararas1 Hava Tasimacilig1 Birligi, ilk uluslararas tarifeli ugusun yapildigi 1919
yilinda kurulan International Air Traffic Association’un

devamidir(http://www.iata.org/).

Uluslararas1 Hava Tasimaciligi Birligi’nin amaglarin1 sdyle siralayabiliriz:
“Tim diinyada giivenli, diizenli ve ekonomik hava ulasiminin yayginlastirilmasi,
hava ticaretinin gelistirilmesi ve bu konularla ilgili sorunlarin ¢oziimii i¢in ¢alismak;
dogrudan veya dolayli olarak uluslararasi hava tasimaciligi ile ilgili kuruluslar
arasinda isbirligi ortamlar1 hazirlamak; Uluslararas: Sivil Havacilik Orgiitii ve diger
uluslararas1 organizasyonlar ile isbirligine gitmek, hava ulagtirmaciligi {izerine
toplantilar diizenlemek ve tavsiye niteliginde kistas belirleyerek bunlar1 kitaplar
halinde yayimlamak”. Uluslararas1 Hava Tagimaciligi Birligiticari konularda su

calismalar1 yapmistir(http://www.iata.org/).

Cok Tarafli Interline Trafik Anlasmalarr: Yaklasik olarak 300 havayolu sirketi
bu anlagmalar1 imzalayarak karsilikli olarak birbirlerinin biletlerini ve faturalarini,
dolayisiyla,yolcularini ve kargolarini tagimayi kabul
etmislerdir(http://www.iata.org/).

Yolcu ve Kargo Hizmetleri Konferans Coziimleri: Biletlerin ve faturalarin ortak

teknik ozelliklerine ve formatlarina iliskin oneriler getirir(http://www.iata.org/).

Yolcu ve Kargo Acente Anlagmalari ve Satis Acente Kurallari: Uluslararasi
Hava Tasimacilig1 Birligi, liye havayolu sirketleri ve acenteleri arasindaki yolcu ve

kargo ile iligkili konular1 diizenler(http://www.iata.org/).

IATA, teknik konularda ise su ¢alismalar1 yapar: “Hava seyriiseferi emniyetine
yardimci olmak {izere ugaklara yerlestirilmis olan elektronik cihazlarin ve sistemlerin
gelistirilmesi;ucaklarin neden oldugu giirtiltli, gaz emisyonlar1 ve diger cevre
sorunlart ile ilgili IATA politikalarinin  belirlenmesi;havayolu sirketlerinin
havalimanlart ve havalimani1 terminalleri ile ilgili ihtiyaclarin saglanmasi;ugus
isletme, minimum ucgak mesafesi ve hava rotalar1 gibi giivenlik etkenleri iizerine

calisilmasi;ugus ekibinin saglik standartlarinin gelistirilmesi ve engelli yolcular i¢in
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hava ulasimimin saglanabilmesi; havalimanlarinda &zellikle gogmenlik ve giimriik
islemleri ile aksayan insan ve esyanin akig hizinin arttirilmasi;ugak kagirma ve
sabotajlarin engellenerek yolcularin ve kargolarin giivenliginin saglanmasi ve
biletlerde sahteciligin ve hirsizligin engellenmesi hususlarinda aktif diizenleyici

roliinii yerine getirmek”(http://www.iata.org/).

1.4.3.ECAC: Avrupa Sivil Havaciik Konferansi

Bolgesel bir sivil havacilik orgiitii olan ECAC, 1955 yilinda kurulmus olup
merkezi Fransa’nin Strasbourg sehridir. ECAC, sivil havacilik politikalar1 ve
uygulamalari, iiye devletlerarasindaki uyumu, ayni zamanda iiye devletleri ve

diinyanin diger bolgeleri arasindaki politik anlayisi gelistirmek i¢in ¢alismaktadir.

ECAC’nin misyonu; giivenli, verimli ve siirdiiriilebilir Avrupa hava tagimacilik
sistemini siirekli gelistirmektir. ECAC’nin bugiin 44 {iyesi vardir ve bu iiye tlkeler
sunlardir:“Arnavutluk, Ermenistan, Avusturya, Azerbaycan, Belcika, Bosna Hersek,
Bulgaristan, Hirvatistan, Kibris Cek Cumhuriyeti, Danimarka, Estonya, Finlandiya,
Fransa, Giircistan, Almanya, Yunanistan, Macaristan, izlanda, Irlanda, Iitalya,
Letonya, Litvanya, Liiksemburg, Malta, Moldova, Monako, Karadag, Hollanda,
Norveg, Portekiz, Romanya, San Marino, Sirbistan, Slovakya, Slovenya, Ispanya,
Isveg, Isvigre, Eski Yugoslav Cumhuriyeti Makedonya, Tiirkiye, Ukrayna, Birlesik
Krallik”(Oyman, 1998: 14).

ECAC tyeleri, yilda ii¢ defa planlama toplantilar1 i¢in bir araya gelirler. Sivil
havacilik genel miidiirleri seviyesindeki bu toplantilarda ECAC’nin alti temel
faaliyetine iliskin konular goriisiilir ve alinacak Onlemler tartigilir. Bu alti temel
faaliyet, sunlardan olusmaktadir:“Avrupa kontrol sahasindaki hava trafik
hizmetlerinin yogunluktan dogan aksamalarinin giderilmesine iliskin stratejik ve

entegre calismalar yapmak, Avrupa hava tagimaciligi sisteminin liberalize edilmesine
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yonelik c¢aligmalar yapmak ve hava tasiyicilart ile havaalani igleticileri arasinda
denge vazifesi gormek, ECAC iiyesi iilkelerde Havacilik Otoriteleri Birligi’nin
yayinlamis oldugu kurallarin standartlastirilarak uygulanmasii desteklemek ve
denetlemek, Avrupa toplulugu gogmen yasalar1 ve topluluk serbest dolasim haklari
dogrultusunda iiye iilkelerin havalimanlarinda esgiidiim ve birlik igerisinde hareket
etmesine destek vermek, ICAO Annex 17 esas alinarak tiim tiye iilkelerde terdrist
faaliyetlere karsi havacilik sisteminin korunmasini destekleyecek tek tip giivenlik
aginin olusturulmasini saglamak, iiye iilkelerde sivil havacilik faaliyetlerinin ¢evreye
verdigi zararin en asgari seviyeye indirilmesi igin ¢aligmalarda bulunmak”(Oyman,
1998:14).

1.4.4 EUROCONTROL: Avrupa Hava Trafik Kontrol Birligi

Avrupa Hava Seyriisefer Emniyet Teskilati, hizli gelisen hava trafiginin ¢ok
karmagik hale gelmesi ve havada meydana gelebilecek kazalarin dnlenmesi igin
gerekli tedbirlerin alinmasmi saglamak amaciyla 1963 yilinda kurulmustur.

Baslangicta iiye devlet sayis1 6 iken, bugiin 38 {iyesi bulunmaktadir.

&

-

EUROCONTROL

Teskilat, Avrupa havayolu tasiyicilarim1 daha karli duruma getirecek, aym
zamanda havaalanlarinin, hava trafik kontrol operasyonlarinin ve havacilik

otoritelerinin masraflarin1 oldukca diistirecek olan “tek hava sahasi” projesini

yiiriitmektedir(Sunar, 2008: 62-63).

Ikinci Diinya Savasi sonrast Bati Avrupa; NATO, Avrupa parlamentosu ve
ortak pazar gibi kuruluslar vasitasiyla bir Avrupa Birligi diisiincesini
gerceklestirmeye yonelmis, artan ticari ve genel havaciligl yaygin ve emniyetli hale
getirmek icin hava seyriisefer alanindaki birligi de saglamak amaciyla Eurocontrol
teskilat’inin alt yapisini olusturmaya baslamistir. Tiirkiye, Eurocontrol Teskilati’na 4

Ocak 1989 tarih ve 20039 sayili resmi gazetede yayimlanan 2 Aralik 1988 tarih ve
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3054 sayili yasayla 1 Mart 1989’dan gegerli olmak iizere iiye olmustur.
Eurocontrol’un temel faaliyetleri sunlardir:“Tek bir Avrupa hava trafik sistemi
olusturmak yoluyla Avrupa hava sahasindaki sikigikligi 6nleyerek optimum faydayi
saglamak, kisa ve orta vadeli planlarla Avrupa’daki hava trafik kontrol sisteminin
koordinasyonunu arttirmak, Avrupa hava sahasinin kapasitesini arttiracak arastirma
ve gelistirme faaliyetlerinde bulunmak, ECAC nezdinde Avrupa Hava Trafik Kontrol

Uyum ve Esgiidiim programini yonetmek”’(Sunar, 2008: 62-63).

1.4.5.ACI: Uluslararasi1 Havalimanlar: Birligi

Uluslararas1 Havalimanlar1 Birligi, 1991 yilinda kurulan, diinya capinda
havaliman1 isletmecilerinin olusturdugu profesyonel bir kurulustur. Merkezi
Cenevre’de olup 170’in iizerinde iilkeden 1550°nin {izerinde havalimaninin {iye

oldugu, ticari amag tagimayan bir konseydir. 6 cografi bolgede/kitada organize olmus

ve havalimani yoneticilerinden se¢imle igbasina gelmis bir yonetimle yonetilir.

7

NORTH AMERICA

AIRPORTS COUNCIL
INTERNATIONAL

Uluslararas1 Havalimanlar1 Birligi, havalimanlarinin yonetimi i¢in yoneticiler
arasinda bilgi aligverisi, yonetim politikalarinin gelistirilmesi konusunda ¢alismalar
yapar. Cevre, havalimani kapasitesi, yolcu haklari, havalimani kullanim tcretleri, yer
hizmetleri, slot tahsisleri ve havalimani rekabeti gibi konularda sadece iiyelerine
degil, tiim havacilik endiistrisine katk1 saglar(TAV, 2008:35).

ACI’nin amaglar1 sdyle 6zetlenebilir: “Emniyetli, giivenli, ¢evreye uyumlu ve
verimli bir hava ulagim sistemini korumak ve gelistirmek icin havaalanlarina
katkilarin1 en st seviyeye ¢ikarmak;tim havacilik endiistrisinin segmentleri,
paydaslari, hiikiimetler ve uluslararasi kuruluglar ile isbirligi yapmak;havaalanlar
cikarlarin1 ve onceliklerini temsil eden politikalara dayali uygulamalar1 etkilemek;
ekonomik ve sosyal kamu bilincinin arttirilmasit i¢in havacilik sistemini

gelistirmek;havaalanlar1 arasinda isbirligini ve karsilikli yardimlagsmayr en {ist
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diizeye c¢ikarmak;endiistri bilgisi, tavsiye, yardim saglamak;havalimani yonetimini
profesyonel miikemmellige tesvik etmek;diinya c¢apinda Orgiitsel kapasite
olusturmak; kaynaklar1 etkin ve verimli bir sekilde kullanarak, tiim tiyelere hizmet

olusturmak”(http://www.airports.org/).

1.5.HAVAALANI KAVRAMI: BOLUMLERI ve FAALIYETLERI

Havaalanlar1; bolgesel ve ulusal gelisim stratejilerinin ayrilmaz bir pargasi
olarak goriilmektedir. Havacilik, gilinlimiize kadar iki ayr1 yonde gelismeye
baglamistir. Birincisi, ekonomik anlamda havayolu ile yolcu, posta ve kargo
tasinmasidir. Ikincisi ise, s6z konusu ugus faaliyetlerini destekleyecek havaalan,
ucus egitim merkezleri ve ugak bakim hizmetleridir(Wells,1989: 39). Devlet Hava
Meydanlar isletmesi Genel Miidiirliigii tarafindan isletilen iilkemiz sivil trafige agik
havaalanlarindan i¢ hat ve dis hat trafie acik meydanlar havalimani, i¢ hat ve
tarifesiz dis hat ile yalnizca i¢ hat seferlerine agik meydanlar ise havaalani olarak
isimlendirilmektedir. Uluslararasi literatiirde kullanilan “airport” terimi ise biitiin
bunlar1 kapsayan bir anlami ifade etmektedir(Ozenen, 2003:3-4). Bu ifade ile
celismemek ic¢in calismanin genelinde bagimsiz olarak “havaalan1’” terimi
kullanilmigtir. Tarifeli ve tarifesiz olarak tanimlanan havayolu seyahatlerinde tarifeli
seferler; genellikle ulusal bayrak tasiyicist olarak adlandirilan havayollar: tarafindan
gerceklestirilen ve yolcu sayisina bakilmaksizin belirli bir tarifeye gore diizenlenen
ucak seferleridir. Tarifesiz seferler ise, genellikle tatil amagli pazarda faaliyet
gosteren ve tur operatorleri ile baglantili c¢alisan havayollarinca, yeterli yolcu
rezervasyonuna bagli olarak gerceklestirilen ucak seferleridir. 2012 senesi itibariyle,
Devlet Hava Meydanlar Isletmesi Genel Miidiirliigii sorumlulugunda 12 havalimani

ve 33 hava meydani mevcuttur.
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Sekil- 1.5:Devlet Hava Meydanlar Isletmesi Genel Miidiirliigii Tarafindan Isletilen
Havalimanlari ve Meydanlar1 Haritasi
Kaynak:http://www.dhmi.gov.tr/havaalanlari.aspx

1.5.1.Havaalami: Tamim ve Ozellikleri

Tiark Sivil Havacihik Kanunu’nda havaalam:  kavrami, su  sekilde
tanimlanmaktadir: “Havaalani;, Karada ve su tizerinde hava araclarmin kalkmasi ve
inmesi i¢in ozel olarak hazirlanmis, hava araglarimin bakim ve diger ihtiyaglarinin
karsilanmasina, yolcu ve yiik alinmasina ve verilmesine elverigli tesisleri bulunan

yerlerdir”. Kuskusuz bir kavram farkl sekillerde tanimlanabilir.

Uluslararas1 Sivil Havacilik Orgiitii tarafindan gelistirilen tanim, yaygin olarak
kabul gdrmektedir. Uluslararas1 Sivil Havacilik Orgiitii’niin havaalanlar ile ilgili
tamimlarini iceren Annex14’te “havaalanlar1” su sekilde tanimlanmaktadir:“Yolcu ve
hava araci trafiginin diizenlenmesine yonelik gerekli binalari, hava araglarinin
ucusa hazirlanmasi ile inis ve kalkisini saglamak icin gerekli altyap: ve kolayliklar
kapsayan ozel sekilde diizenlenmis alanlardir’(ICAO, Annex14). Genel olarak
havaalani alt yapisi, su birimlerden olusmaktadir:*“Pist, taksi yollar:, apron, binis

kapilari, yolcu terminalleri, yiik terminalleri, yer ulagim birimi”’(Graham, 2008:2).

Havaalanlari; ugaklara, yolculara, kargo ve yer araclarina hizmet veren
karmasik bir ulasim merkezidir(O¢ ve Kiiciikdnal, 2000:238). Havaalanlar1; hava ve

yer ulasimi arasindaki farki kolaylastirmak icin degisik faaliyetlerin bir araya geldigi
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alanlar olarak da karsimiza ¢ikmaktadir(Doganis, 1992:7). Bu nedenle havaalanlari,

farkl 6zellikler géstermektedir.

Bu 6zelliklerden bazilar su sekilde siralanabilir:“Havaalanlarinda nihai iiriin,
bir hizmet olarak karsimiza ¢ikar; havaalanlari, yiiksek oranda diizenlenmis ve ileri
teknolojilerin kullanildigr bir ¢ercevede faaliyet gostermektedirler; havaalanlari,
politik kararlarin etkili oldugu bir cevrede hizmet vermektedirler; havaalanlart,
uluslararast bir cevrede hizmet vermektedirler; havaalanlarinda acil durumlarin
yasanmasi, her zaman i¢in miimkiindiir, havaalanlari, her ne kadar yolculara ve
kargo acentelerine hizmet sagliyor olsa da bunu dolayli bi¢cimde yaparlar;
havaalanlarinin asil miisterileri, havayolu isletmeleri ve ticari

isletmelerdir’(Kuyucak, 2001:29-33).

1.5.2.Havaalanlarimin Tarihsel Gelisimi

Wright kardeslerin ilk uguslari, havaalan1 tanimlamalarina pek uymayan bir
arazide gerceklestirilmis olmasina karsin gelecekte ucuslarin inig-kalkis yapabilmek,
bakim yaptirabilmek ve yakit alabilmek icin 0zel diizenlenmis sahalara,
havaalanlarina ihtiya¢ duyulacagmin ilk isaretlerini vermistir(Oyman, 1998:19). O
donemde ugaklarin inigleri ve kalkislart i¢in genis diizliik, saglam zeminli, yakin

cevresinde engebe ve yiikselti bulunmayan alanlar kullanilmigtir(Ergiin, 2006:5).

Tasimaciligin ilk yillarinda ugaklar hafif ve motor giigleri diisiik oldugundan
riizgarlardan etkilenmekteydi. Bu nedenle havaalani olarak kare veya daire seklinde
sikigtirilmis  alanlar kullanilmaktaydi(Kazda ve Caves, 2000:1). Tarihsel agidan
bakildiginda havaalanlarinin yapimi askeri, ticari ve bir takim 6zel faaliyetlerin bir
sonucu seklindedir(Oyman, 1998:19). Birinci Diinya Savasi sonrasinda askeri amagh
iiretilen ¢ok sayida ugagin sivil kullanimina ge¢cmesi ile sivil havacilik faaliyetleri
bliyiik ivme kazanmistir(Korul, 2001:6). Diinyada havacilik alanindaki bu gelismeler
yasanirken Tiirkiye’de, 1912 yilinda bugiinkii Istanbul Atatiirk havalimanimin
kuzeyinde ilk havaalam1 ve hangarlar insa edilerek, havaalam1 isletmeciligi

baslatilmistir(Ergiin, 2006:5).
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1.5.3.Havaalanlarinin Yeri ve Onemi

Havayolu ulastirmasinin temel alt yapr unsuru durumundaki havaalanlarinin
diinyada ve iilkemizde ¢ok hizli gelisen ve yiliksek gelisme potansiyeli olan bir
hizmet islevini yerine getirdigi bilinmektedir. Bu durumda, havaalan1 yoneticilerinin
temel sorumlulugu da hizla degisen kullanici talepleri ve gelisen teknoloji karsisinda
isletmelerinin devamina ve gelismesine olanak verecek ortami olusturmaktir. Bu
gelismeler, teknik agidan ve hizmet agisindan havaalanlarii modern toplumun

gelisiminde ve ilerlemesinde en biiyiik katki saglayicilardan biri haline getirmistir.

Havaalanlari, hava tasimaciligi sisteminin 6nemli ve temel unsurlarindan
biridir. Ayrica, havayolu rekabetinin sekillenmesinde havaalanlar1 énemli bir rol
oynamaktadir. Havaalanlari; sahip olduklar1 genis fiziksel alanlari, biiyiik yatirimlar
gerektiren sabit tesisleri, karmasik ve ¢ok gelismis mekanik, elektrik, elektronik ve
giivenlik sistemleri ile hareketli bir yap1 gosteren sistemlerdir(Ergiin vd., 2005:19).
Havaalani sistemi; belirlenen amacglar1 gergeklestirmek iizere cesitli kaynaklardan
saglanan para, insan giicli, malzeme, arac-gerec-makine, bilgi ve diger girdileri
alarak bunlar1 havayolu isletmeleri, yer hizmeti kuruluslari, yolcular, kamu/6zel
kurum ve kuruluslar ile kullanicilarin isteklerine cevap verecek tarzda havaalani
hizmetlerine doniistiiren agik sistemdir. Buna gore havaalani sistemi elemanlari;
havayolu isletmeleri, yer hizmet kuruluslari, destek hizmet kuruluslari, ticari
isletmeler, devlet kurumlari, ulusal ve uluslararasi havacilik otoriteleri, diizenleyici
kurumlar ile son kullanicilardan olusmaktadir(Kesikbas, 2006:7).Havaalani
sistemleri, dinamik sistemlerdir. Bu yiizden havaalani sistemlerinde duragan bir
dengenin yakalanmas1 zordur, ¢iinkii sistemi etkileyen birbirinden farkli bir¢ok
faktor vardir. Bu faktorler; niifus dagilimi, yolcu seyahat aligkanliklar1 ve politik

rejimde ortaya c¢ikan degisikliklerdir(Caves ve Gosling, 1999:42).

Gilintimiiziin hizla degisen kiiresel ekonomisinde havaalanlari, ¢agdas toplumun
gelisimine onemli katkida bulunmaktadirlar. Toplumlarin, bolgelerin ve iilkelerin
ekonomik gelirlerini saglayan temel kaynaklardan biri durumuna gelen
havaalanlarinin dstlendikleri rol; Onemli bir ticari kaynak, ekonomik giig, is

potansiyeli, hareketlilik ve diinya pazarlarina hizli ulasim saglamaktadir. Bunun
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yanisira, ulusal ve uluslararasi platformda ekonomik etkinlik, biiyliime, is diinyasinin
ve turizmin ivme kazanmasi agisindan Onemleri artmaktadir(Oyman ve Korul,
2000:218).Havaalanlarinin, bulunduklar1 bolgeye olan ekonomik katkilari, su temel
basliklarla Ozetlenebilir:“Ulusal ve uluslararast hava tagimaciligi sistemine girisi
saglar; bulundugu bolgenin ticari ve endiistriyel gelisimine katkida bulunabilir;yeni
endiistrileri ve yatirimlar1 bolgeye c¢eker;mevcut endiistrilerin devamliligini ve
gelisimini saglar;yerel ekonomik gelismeyi arttirir;turizmin gelismesini saglayan
onemli bir faktordiir;bulundugu bélgede yeni istihdam olanaklari saglar”(Battal vd.,
2006:93).

1.5.4.Havaalam Boliimleri

Havaalanmi isletmesi, c¢ok farkli mesleklerden kisilerin ortak ¢alismasini
gerektirir. Ciinkii havaalanlar1 farkli kisimlardan meydana gelen kompleks bir
sistemdir. Bu karmasik sistemi; hava tarafi ve Kara tarafi olmak tizere iki temel kisma

ayirmak miimkiindiir.

Havaalani1 boliimleri, sekil 6’da ve sekil 7°de gosterilen direkt ucus ve ucusu
destekleyen faaliyetlerin icra edildigi tesislerin bulundugu hava tarafi, bir baska
deyisle ugus hatti, baslica; pist, apron ve taksi yolu gibi sahalardan olugsmakta ve

tilkemizde meydan altyapi tesisleri olarak adlandirilmaktadir(Y1lmaz, 2007:4-5).

Kara tarafi ise; yolcu ve bagaj islemleri, kargo ellegleme tesisleri ile havaalani
isletme faaliyetlerinin gerceklestirildigi yapilardan olusmakta ve iilkemizde meydan
iist yapi tesisleri olarak adlandirilmaktadir(Tung, 2003:195-209). Bu iki alan
arasindaki smir,  terminal ~ binasmmin  apron  tarafindaki  kapisinda

baslamaktadir(Y1lmaz, 2007:4-5).
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Sekil- 1.6:Havaalam Boliimleri: Kara Tarafi ve Hava Tarafi

Kaynak: Gonnord ve Lawson, 2000: 33.

1.5.4.1.Hava Tarafi

Hava tarafinda bulunan alanlar, asagida kisaca agiklanmistir(TAV, 2008:47).

1.5.4.1.1. Hareket Sahasi

Havalimaninda ucaklarin inis, kalkis ve yer hareketleri i¢in kullanilan

alanlardir.

1.5.4.1.2.PAT Alanlari

Pist, apron ve taksi yolu sahalari ile havalimaninin hava tarafinda araglarin ve

gereglerin hareket ve park etmesi i¢in diizenlenen diger alanlardir.

1.5.4.1.3.Manevra Sahasi

Havaalaninda apronlar hari¢ olmak {izere ucaklarin kalkislar1 ve inisleri ile

ilgili hareketleri i¢in kullanilan alanlardir.
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Sekil-1.7:Havaalanm1 Genel Yapisi

Kaynak: Wells veYoung, 2004.

1.5.4.1.4.Pist

Pist tanimi, Annex14’te; “bir havaalani arazisi iizerinde ugaklarin inisleri ve

kalkislar1 i¢in hazirlanmis, dikdortgen bi¢ciminde bir saha” olarak tanimlanmistir.
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1.5.4.1.5.Apron

Havaalaninda ugaklarin park edilmesi, yolcu indirme/bindirme veya
yiikleme/bosaltma yapilmasi, akaryakit veya bakim ihtiyacinin karsilanmasi amaci

ile tahsis edilmis alanlardir.

1.5.4.1.6.Taksi Yolu

Havaalanlarinda, ugaklarin pist ve apron arasindaki hareketi saglayabilmeleri

icin hazirlanmig baglant1 yollaridir.

1.5.4.2.Kara Tarafi

Kara tarafin1 olusturan boliimler, havaalanmi kullanicilarina yonelik kolayliklar
ve hizmetler saglamaktadir. Havaalani terminal hattin1 olusturan bu alanlar ise

asagida agiklanmistir.

1.5.4.2.1.Yolcu Terminal Binasi

Havaalan1 yolcu terminal binasi, yolcularin ve bagajlarin en kisa zamanda,
karisikliga ve rahatsizliga neden olmadan kara ulagim aracindan hava ulagimi aracina

aktarilmasi veya bunun tersi isleminin saglanmasi amaciyla olusturulan birimdir.

Terminal binasi, farkli havaalan1 kullanicilarinin  gereksinimine hizmet
etmektedir. Terminal, yolcular i¢in bilet kontrol, giivenlik ve giimriik kontrolleri ile
bagaj siireclerinin gerceklestirildigi alanlar olmalarinin yani sira uguslar arasinda
bekleme ve transfer olanaklarini, aligveris ve diger olanaklari saglamakta ve ¢ogu

zaman llkeye giris kapisti islevini gérmektedir(Kuyucak, 2007:19).

1.5.4.2.2.Havaalam Yer Ulasim Tesisleri

Terminal boliimii i¢indeki yer ulagim tesisleri, terminal binasina yaya olarak
giren ya da ¢ikan yolcunun otomobil, rayli sistem ya da baska ulagim araclar
vasitastyla sehir ulagiminin saglanmasinmi kolaylastirmaktadir. Havaalani yer ulasim
tesisleri, terminal binasit Oniindeki kaldirimlari, yaya yollarini, otoparklari, arag

yollarini ve de servis yollarini kapsamaktadir(Kiigiikonal, 2001:17-18).
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1.5.5.Havaalam Faaliyetleri

Havaalani, temel olarak, ugaklarin kullanmasi ve bir veya daha fazla pistten
yolcularin ve kargolarin u¢aga ulagmasi i¢in ilgili binalar ve terminallerden
olusmaktadir. Calismanin bu boéliimiinde, havaalani faaliyetlerine bilgilendirme
amaciyla kisaca yer verilmistir. Konu biitiinl{igli agisindan havaalan1 faaliyetlerinden

olan yer hizmetleri hakkinda detayli agiklamaya ilgili boliimde yer verilecektir.

Havaalaniin uluslararasi ve ulusal diizenlemelerde belirtilen ve istenen sekilde
isletilebilmesi igin gerekli tiim idari, isletme ve teknik hizmetler; havacilik hizmetleri

ve havacilik dig1 hizmetler seklinde gruplandirilabilmektedir(SYH22).

Havaalanlarinda sunulan hizmet gesitlerini tablo 1.1°de goriildigii iizere temel
havaalani hizmetleri, yer hizmetleri ve ticari faaliyetler olarak ii¢ alt grupta
incelemek  kolayllk  sunmaktadir.  Bu

aciklanmistir(Kuyucak, 2001:30).

faaliyetler, asagida  kisaca

Tablo 1.1:Havaalam Faaliyetlerinin Simiflandirmasi

Operasyonel Yer hizmetleri Ticari
- Hava trafik kontrol - Temsil - Vergisiz magazalar
- Meteoroloji - Yolcu trafik - Diger magazalar
- Haberlesme ve ugus bilgi - Yiik kontrolii ve - Restoran ve kafeler
sistemleri haberlesme - Eglence hizmetleri
- Polis ve giivenlik - Ramp - Oteller
- ltfaiye, ambulans ve - Ugcak hat bakim - Bankalar
ilkyardim hizmetleri - Ucus operasyon - Araba kiralama ve
- Pist, apron ve taksi yolu - Ulasim park hizmetleri
bakim - Ikram servis - Toplant1 ve iletisim
Diger faaliyetler Gozetim ve yonetim kolayliklar1
Ugak 6zel giivenlik Kuafor, kuru
ve denetimi temizleme hizmetleri
Reklam etkinlikleri
Diger faaliyetler
Havacilik Yer Hizmetleri Havacilik Dis1 Hizmetler

Kaynak: Kuyucak, 2007: 22.
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Havacilik hizmetleri direkt ugus ve ucusu destekleyen hava trafik ve seyriisefer
hizmetleri, meteoroloji, PAT sahalar1 faaliyetlerinin (idari, teknik, 6zel giivenlik ve
diger hizmet) yiiriitiildiigii temel havaalan1 hizmetleri kapsamindaki operasyonel
hizmetler ile standart yer hizmetleri faaliyetleri olan; temsil, yolcu ve ugak
hizmetleri, kargo ve posta hizmetleri, ugus operasyon, yiik kontrol ve haberlesme,
ramp, ulasim, ikram ve servis, ug¢ak hat bakim, gozetim ve yOnetim, ugak Ozel
giivenlik hizmet ve denetimi faaliyetlerini kapsamaktadir

(http://www.havas.com.tr/tr/hizmetlerimiz.asp#yolcu).

Havacilik dis1 hizmetler ise; genel olarak yolcular ve diger havaalani
kullanicilarinin ihtiyaglarina yonelik ticari hizmet faaliyetleri olan vergili-vergisiz
satty Mmagazalari, Yyiyecek-igecek, araba kiralama ve otopark, bankacilik ve
sigorta,konaklama ve eglence, toplanti ve iletisim, sosyal hizmetler, reklam ve diger

hizmet faaliyetlerini kapsamaktadir(http://travel.howstuffworks.com/airport.htm).

Havaalani1 faaliyetleri genel olarak gruplandirilmasina ragmen yonetim
acisindan hizmet biitiinligii olarak diistiniildiigiinde ¢ok karmasik bir yapi igerisinde
olduklar1 goriilebilir. Cesitli yap1 ve 6zellikteki insan, makine-techizat ile kaynagin
istenilen zamanda ve vyerde etkin, emniyetli ve verimli kullanilarak misteri
memnuniyetinin 6n planda oldugu hizmetlere doniistiiriilebilmesi kapsamli bir

caligmay1 gerektirmektedir.

1.5.5.1.Temel Havaalan1 Hizmetleri

Bu grupta yer alan hizmetler birincil olarak ugagin ve havaalani kullanicisinin
emniyeti ile ilgilidir. Bu hizmetler; ugagin yaklagsma ve inigsinde gerekli olan hava
trafik hizmetleri, meteoroloji hizmetleri, iletisim, polis ve giivenlik, itfaiye,
ambulans, arama kurtarma ve son olarak pist ve binalarin bakim hizmetleridir. Temel
havaalani hizmetleri, emniyet agisindan 6nemlerinden dolayi, ¢cogu kez ilgili devlet

birimlerince ya da dogrudan havaalani otoritesince saglanmaktadir(Ates, 2008:24).

1.5.5.2.Yer Hizmetleri

Havaalanlarinda bir dizi yer hizmeti de gergeklesmektedir. Bunlarin bir kismi

direkt olarak ugakla ilgili olup; temizlik, giic saglanmas1 ve bagaj ya da kargonun
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yiiklenip bosaltilmasindan olusmaktadir. Diger yer hizmeti faaliyetleri ise daha ¢ok
trafikle ilgilidir ve yolcu, bagaj ve kargonun ilgili terminallere ve ugaga
gonderilmeleri siirecinin ¢esitli asamalarimi kapsamaktadir. Havaalanlarinda yer

hizmetlerinin kim tarafindan verilecegi, iilkeden iilkeye farkliliklar gostermektedir.

Bazi1 durumlarda birkag 6zel firma ile siirli bir rekabete imkan taninirken, bazi
durumlarda da dogrudan havaalani isletmesi, bayrak tasiyici havayolu ya da
havaalani isletmesinin sectigi bir 6zel isletme tamamen monopol bir yapida bu

hizmeti sunabilmektedir.

1.5.5.3.Ticari Faaliyetler

Bu faaliyetler, yolcularin ve havaalanin1i kullanan diger miisterilerin
ihtiyaglarini karsilamak amaciyla sunulan ticari iiriin ve hizmetlerden olusmaktadir.
Bu faaliyetler, direkt olarak havaalan1 yoOnetimince sunulabilecegi gibi, baska

isletmelere de devredilebilmektedir.

Havaalaninda sunulan temel hizmetler ve yer hizmetleri havacilik hizmetleri,
ticari hizmetler ise havacilik dis1 hizmetler olarak adlandirilmaktadir. Havacilik
hizmetleri, genel olarak ugus hatt1 boliimiinde hava araci isletimi ile yolcu ve kargo
islemleri siireclerine odaklanirken; havacilik dis1 hizmetler terminal ve ¢evresi ya da

havaalani arazisi lizerinde verilen ticari amagl hizmetlerle ilgilidir.

1.6.HAVAALANI TERMINAL KAVRAMI: TANIMI, BOLUMLERI VE
FAALIYETLERI

Havaalan tesisleri igerisinde bulunan ve farkli gruplarin degisik faaliyetlerde
bulundugu terminaller, konu biitliinliiglinlin saglanmasi agisindan bu baslik altinda

ayrintili olarak agiklanmistir.

1.6.1.Terminal Tanimi

Terminaller, yer ve hava tasimacili1 arasindaki baglantiy1 saglayan, ugaklarin
ihtiyaglar1 ile yiikk ve yolcu tasimaciligina cevap veren, yerel ulasim sistemlerine

bagl karmasik yapilardir(Kesikbas, 2006: 28).
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Terminal alan1 kavramimin igine; terminal binasi, kargo binasi, kapilar,
otomobil park alanlari, havaalan1 motelleri, restoranlar, garajlar ve ara¢ hizmetleri
girmektedir. Terminal alani, havaalaninin ugak harekat sahasi disindaki boliimii
olarak tanimlanmaktadir(Y1lmaz, 2007:4).Terminaller, havaalani1 sistemi igerisinde
yik ve yolcu tagimaciiginda degisim faaliyetlerinin belirli standartlarda
gergeklestirildigi, yolcu ve ucgak ihtiyaclarinin karsilanmasina yonelik hizmetlere
doniistirildigi bir sistemdir. Ugaklara ve yolculara doniik hizmetler ile ticari
faaliyetlerin en yogun olarak yasandigi yolcu terminallerinde sistem elemanlari;
havaalani sisteminde oldugu gibi, terminal isletmecisi havayolu isleticileri, yer
hizmet kuruluslari, diger ticari isletmeler, devlet kurumlari, ulusal ve uluslararasi

havacilik otoriteleri, diizenleyici kurumlar, yolcular ve diger kullanicilardir.

Havaalani terminallerinde, gelen giden ve aktarma yapacak yolcu ve bagajlarin
ucus oncesi ve sonrasi islemleri ile ugaklarin birtakim ihtiyaglarina yonelik hizmetler
verilmektedir. Sistem igerisinde giden yolcularin yer ulagim sistemlerinden ugaga ve
gelen yolcularin ucaktan inisinden yer ulasim sistemlerine ulagincaya kadar devam
eden siiregte yolcu ve bagaj islemlerinin ulusal ve wuluslararasi standartlar
gergevesinde ylriitiilmesi zorunlu kilinmigtir. Hizmetlerin, en kisa zamanda, etkin,
emniyetli, verimli ve yolcu memnuniyetinin 6n planda oldugu bir organizasyon

yapist icerisinde yiiriitiilmesi gerekmektedir(Kesikbasg, 2006: 28-31).

Terminal sisteminin nihai amaci, ugak, yolcu ve bagaj islemlerinin giivenli,
emniyetli ve etkin bir sekilde siirecin gergeklestirilmesidir. Ayn1 zamanda yolcularin
sosyal ihtiyaclarmin karsilanarak rahat ve konforlu bir ortamda hosca vakit

gecirmeleridir(Doganis, 1992:53).

1.6.2. Terminal Boliimleri

Havaalan1 kara tarafi ve hava tarafi arasindaki ge¢is yeri durumundaki yolcu
terminal sistemi, 3 bolime ayrilmaktadir(Yilmaz, 2007:8-9). Sekil 1.8°de,
havaalanlarindaki bir yolcunun béliimler igerisindeki hareketi agik¢a gosterilmistir.
Yolcunun yer ulagim aracindan yolcu islemlerinin yapildig1 alana gecisini saglayan
boliimde; araglarin dolasimi, park ve terminal Oniinde yolcu indirme ve bindirme

faaliyetleri yer alir.
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Kaynak: Oktal, 1998:9.

Islemlerin yapildig1 boliimde; yolcularin seyahatlerinin baslamasi, sona ermesi
ya da devam etmesi igin gesitli hazirliklar yapilmaktadir. Burada yer alan temel
faaliyetler; bilet satig, yolcu ve bagaj kontrol hizmetleri, yolcular i¢in koltuk temini,

bagaj teslimi, giimriik ve giivenlik hizmetleridir.

Yolcularin ve ziyaretgilerin dolasabilecekleri, hizmet alinan ve bekleme
yapabilecekleri salonlar; havayolu tasiyicilarinin bilet satig, check-in, bagaj kabul,
ucus bilgileri ve idari hizmet verdikleri bankolar ve biirolar; bekleme alanlarinda
bulunan merdiven, asansor, tuvalet ve koridorlar gibi ortak kullanim tesisleri;
restoran ve aligveris bolimleri, haberlesme, havalandirma tesisleri gibi alanlardan
olugsmaktadir. Yolcularin yolcu islemlerinin yapildigi bolimden ugaga nakledildikleri
boliim, yolcularin bir araya toplandiklari, tasindiklart ve ugaga bindirilip ugaktan
indirildikleri boliimdiir. Gelis-gidis koridorlari, u¢aga binis-inis boliimleri, koridor ve

kortikler gibi kullanim alanlar1 yer almaktadir.
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1.6.3.Terminal Faaliyetleri

Terminal faaliyetleri; ucak ve yolcu islemlerine yonelik diistiniildiigiinde
temelde iki bolimden olusmaktadir. Bu bdliimde terminal faaliyetleri hakkinda
kisaca bilgi verilmistir. Ucak ve yolcu hizmetlerine yonelik detayli agiklama,
havacilik yer hizmetleri boliimiinde yapilacaktir. Terminal tesislerinde c¢esitli

hizmetler, farkli hizmet gruplar tarafindan verilmektedir.

Farkli isletmeler, hem hizmet alan hem de hizmet veren konumda faaliyetlerini
stirdiirtirler. Terminal, bir biitiin olarak tiim isletmeleri biinyesinde toplamaktadir.
Terminalde yapilan faaliyetler, hem yolcularin ve bagajlarinin seyahat oncesi ve
sonrast hem de ucaklarin ugus 6ncesi ve sonrasi hazirliklarinin yapilmasina yonelik
olan faaliyetlerdir. Terminallerde sadece havacilikla ilgili faaliyetler degil, ayni
zamanda, farkli kullanicilarin  gereksinimlerine cevap verecek ticari hizmet

faaliyetleri de yerine getirilir.

Havaalan1 ve terminal isletmecisi, hava yolu tasiyicilari, yer hizmet kuruluslari,
ticari hizmet kuruluslari, gercek ve oOzel tiizel kisiler arasinda yapilan hizmet
sozlesmeleri kapsaminda yiiriitiilen baglantili faaliyetler s6z konusudur. Terminal
faaliyetleri hem ucak hem de yolcu ve bagaj islemlerine yonelik diisiiniildiigiinde iki
temel kategoride yiiriitiildiigii goriilmektedir. Bunlar apron ve kap1 sistemlerinin ugak
tiplerine gore planlanmasi ve yonetilmesi ile yolcu ve bagaj hizmeti sistemlerinin,
yolcu islemleri ve bagajlarin ucaga yiiklenmesi veya ucaktan alinmasina yonelik

faaliyetlerdir(Wells ve Young, 2004:209).
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IKIiNCI BOLUM
HAVACILIK YER HIZMETLERI YONETIMINDE
INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ YERI VE ONEMI
2.1.HAVACILIK YER HIZMETLERIi

Insan ihtiyaglarin1 temin etme veya giderme 6zelligine sahip nesnelere mal ya
da hizmet adi verilmektedir. Insan ihtiyaclarmin sadece mallarla karsilanmasi
mimkiin degildir. Bir kisim ihtiyaglarimizda, hizmet adinm1 verdigimiz soyut

eylemlerle karsilanir.

Hizmet, bir tarafin, karsi tarafa sundugu, temel olarak dokunulamayan ve
herhangi bir seyin sahipligi ile sonuglanmayan bir faaliyet ya da fayda olarak
tamimlanabilir. Ornegin; havayolu isletmeleri igin hizmet yolcunun bilet almasiyla
baslar, ucaga binmesi ve ugus esnasinda yolcuya sunulan hizmetlerle devam eder,
ucus sonrasinda yolcunun istenilen yere ulastirilmasi ile tamamlanir(Gorker, 1998:2-
4). Havaalanlarinda yer hizmetleri; u¢ak ve yolcu yer hizmeti veren kuruluslar
tarafindan  gerceklestirilmektedir. Yer hizmetleri, havaalanlarinda ve ucus
glizergahinda giinliik olagan faaliyetlerinin devamini saglayacak yonetim, teknik ve

harekatla ilgili pek ¢ok hizmeti kapsamaktadir(Kaya, 2000: 42).

Havaalan1 yer hizmetleri, Havaalani Yer Hizmetleri Yonetmeligi’nde
belirtildigi iizere, temel olarak su faaliyetleri icermektedir: “Temsil, yolcu trafik, yiik
kontrolii ve haberlesme, ramp, kargo ve posta, ugak temizlik, birim yiikleme
gereglerinin kontrolii, u¢ak hat bakim, yakit ve yag, ugus operasyon, ulasim, ikram

servis, gozetim ve yonetim, ugak ozel giivenlik hizmeti ve denetimi”(SHY-22, Madde

5).

Havaalanlar1 yer hizmet tiirlerinin detaylari, Sivil Havacilik Genel
Miidiirliigii’niin ¢ikaracagi havacilik talimatlariyla belirlenir. Tiirkiye’deki havaalam
yer hizmetleri konusunda tek yetkili otorite, Sivil Havacilik Genel Mudiirligii’diir.
Yer hizmetleri ile ilgili tim diizenlemeler, bu otorite tarafindan yapilmaktadir.Yer
hizmetleri, genellikle iki bdliime ayrilmaktadir. Havaalaninda verilen yer

hizmetlerinin bir kismi, dogrudan ugakla ilgili olup; ramp, birim yiikleme
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gereclerinin kontroli, temizlik, giic kaynag1 saglanmasi, bagaj ve kargonun yiiklenip
bosaltilmas1 gibi hizmetlerden olusur. Ugus operasyon, yolcu trafik, temsil, gozetim
ve denetim gibi diger yer hizmeti faaliyetleri ise, daha ¢ok, trafikle ilgilidir, yolcu
bagajlarinin ve kargolarin ilgili terminallere ve ugaga gonderilme siirecini

kapsamaktadir(Kaya, 2005: 21).

Bu hizmetlerin tiimi{i, bir tedarik¢i tarafindan saglanabildigi gibi ugak
hizmetleri baska, yolcu hizmetleri ise, baska bir tedarik¢iden saglanabilir. Farkli yer
hizmetleri siireclerinde farkli birimler sorumlu olabilmektedir(Doganis, 1992:9).
Omegin, Konya Havaalani’nda yetkili ve Sivil Havacilik Genel Miidiirliigii
tarafindan ruhsat verilmis tek kurulus HAVAS’ tir. Konya havaalaninda tiim yer
hizmetleri, bu kurulus tarafindan saglanmaktadir(R.Kurgeren ile Kisisel iletisim, 14
Mart 2012). Havaalanlarinda sunulan yer hizmetlerinin bir bdliimiini kisaca

aciklamak gerekirse(Kaya, 2000: 43):

Ugak Hat Bakim: Hava aracinin teknik bakiminin ve kontroliiniin yapilmasi,
yakit yiikleme ve bosaltma, yag degistirme gibi islemlerin yapilmasini ve kontrol

sonucunun yetkili birime raporlanmasini kapsar.

Temsil: Gerektiginde havayolu sirketinin faaliyetlerini temsil etmek, bu
faaliyetlerin maliyetini daha sonra havayolu sirketinden tahsil etmek iizere 6demek,
yerel otoritelerle is birligi yapmak ve havayolu sirketinin faaliyetlerini ilgili tiim

birimlere bildirmek gibi hizmetleri kapsamaktadir.

Trafik: Havayolu sirketinin mevcut ve muhtemel yolcularini, hava aracinin
kalkis ve inis saatleri konusunda bilgilendirmek, transfer yolcularin ve bagajlarinin
hareketlerini organize etmek, transit yolcularin ve bagajlarinin hareketlerini organize
etmek, yolcu ve yiik kontrollerini yapmak, kalkis ve karsilama islemlerini, her tiirli
haberlesme islemlerini, yolcularin bilet, pasaport ve bagaj islemlerini yapmak,
bunlarla ilgili kurumlarla isbirligi yaparak gerekli formlar1 ve belgeleri hazirlamak

gibi islemleri kapsar.

Ulasim: Havaalanlar ile sehir terminalleri arasinda diizenli yolcu tasimaciligi,

havaalanlarinda otopark isletmeciligi gibi hizmetleri kapsar.
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Ramp: Hava aracinin kalkis ve inisinde alana, koriige yanastirilmasi, park etmis
araclarin push-back araglartyla itme ve ¢ekme islemleri, merdivene koriigiin
yanastirilmasi, yolcu kapilarinin agtirilmasi, ambar kapilarinin agtirilarak bagaj ve
kargonun yiikleme ve bosaltma islemlerinin yapilmasi, hava araclarina gerekli her
tirlii 1sitici, sogutucu, giic kaynagi, koruyucu araglarin ve cihazlarin temini, hava

araclarinin i¢ ve dis temizliginin yapilmasi gibi hizmetleri kapsar.

Uc¢us Operasyon: Ugus programlarinin hazirlanmasi, ugus oncesi hazirliklar,
6zel ulasim olanaklarinin hazirlanmasi, yol gdsterme ve ucusla ilgili bilgilendirme,
ucustan Once ucus giizergdhindaki ve yedek havaalanlarindaki meteorolojik

raporlarin incelenmesi ve ugus planinin izlenmesi gibi hizmetleri kapsar.

Tkram: Havaalam sinirlar icinde yiyecek-icecek gereksinimini karsilayacak
lokanta, biife gibi tesislerin isletilmesi, hava aracinda ikram edilecek malzemenin
planlanmasi, tasinmasi ve yerlestirilmesi, ikram hizmetinin yOnetimi ve

koordinasyonu gibi faaliyetleri kapsamaktadir.

2.1.1.Yolculara Sunulan Hizmetler

Yolcunun wugaga binisine kadar bagaj, bilet ve pasaport islemlerinin
yiriitiilmesi, u¢aga variglarinda yolcularin Kkarsilanarak pasaport kontroliine
yonlendirilmeleri, yolcunun bagaji ile ilgili her tiirli problemine yardimeci olmaya
yonelik islemler, yolcu hizmetleri kapsamindadir. Tiim yapilan islemlerde ve verilen
hizmetlerde IATA ve ICAO standartlari, miisteri memnuniyeti ve sirket kurallar1 goz

oniinde bulundurulur(TAV, 2008: 71).

Havayolu hizmetlerinde yolcu; 9 numarali sekilde gosterildigi gibi, ugus
Oncesi, ugus esnasi ve ucus sonrast faaliyetlerin her bir asamasindan ge¢mektedir.
Hizmet siireci asamalari, genel olarak ele alindiginda; rezervasyon, check-in ve bagaj
islemlerinden yolcunun ugaga binigine kadar verilen her tiirlii hizmet ucus oncesi
faaliyetleri olustururken, ucaga binisten sonra verilen hizmetler ugus esnasi
faaliyetleri olusturmaktadir. Ugus sonrasi faaliyetlerde ise; ucaktan inen yolculara
havaalanindan ayrilana kadar verilen hizmetler yer almaktadir(Dokmen, 2003:72).

Havaalani isletmelerinin yolcuya sundugu temel hizmet; yolcunun bir noktadan diger
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bir noktaya ugusunu gergeklestirmektir. Verilen hizmetin nasil, nerede ve kim
tarafindan sunuldugu onemlidir. Ik karsilasilan personelin tutum ve davranislari,
giiler yuzliligi, yetenegi ve isini eksiksiz ve tam zamaninda yapmasi miisteriyi
dogrudan etkilemektedir. Havaalant hizmet siireci i¢inde, havaalani isletmelerinin
yolcuya sundugu hizmetleri {i¢ temel grupta inceleyebiliriz:“Yolcuya ugus Oncesi
verilen hizmetler, yolcuya ugus esnasinda verilen hizmetler, yolcuya ugus sonrasi

verilen hizmetler’(Durmaz, 1997: 33).

| Fanliyet Dénglsinlin Baglange |

Ll

| Milgterinin Tarife Bilgisi Talebinds Bulunmas |

=
(8

Havealaninden Ayrilma l

Bagejlarm Almnmag:
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Havaalanima

- L] sl
Upug Sonras Ugus Oncesi Ulagim

Faaliyetlor Faonlivetler

Havaalan Glhvenlik
Fontroli

Upuy Esnas
Failiyetler

Kabin lgi Hizmetler Check-in ve

Bapgaj Teslimi

Ueain Binis Govenlik Konirold

Sekil-2.1.Hava Yolu Hizmet Siireci
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2.1.1.1.Yolcuya Ucus Oncesi Verilen Hizmetler

Havacilik sektoriinde yolcu agisindan bakildiginda ugus Oncesi hizmet
gostergeleri su sekilde boliimlendirilmektedir: “Rezervasyonlar, check-inde bekleme
stiresi, bilet satin almada bekleme siiresi, giivenlik kontroliindeki bekleme siiresi,
ucusu bekleme siiresi, kalkis icin bekleme siiresi, iptaller ve kapasitenin iizerinde

rezervasyon ve yolcunun ugaga alinirken uygulanan oncelikler”’(Dal ve Adiller,

2008: 57).

Miisterilerin  yapacaklar1 seyahatlerde ucagi tercih etmeleri havaalani
isletmeleri i¢in kazanilmis ilk adimdir. Bundan sonraki ilk adim miisterinin s6z
konusu havayolu ile u¢masinin saglanmasidir. Ugusa karar veren yolcunun ucgus
oncesinde karsilastigl bir takim hizmet asamalari, su sekilde agiklanmistir(Durmaz,

1997: 34).

2.1.1.1.1.Rezervasyon

Havayolu isletmeleri, rezervasyon islemlerini kendi satis noktalarindan,
internet lizerinden ya da seyahat acenteleri araciligi ile gergeklestirmektedirler.
Havayolu isletmelerinin kendi satis noktalarina 6rnek olarak, havaalanina ait bilet
satis ofisleri, ¢cagr1 merkezleri, internet siteleri verilebilir(Dursun, 2008: 53). Onceleri

mantiel olarak yapilan rezervasyon sisteminin yerini artik bilgisayar sistemi almistir.

Yolcu ve ugusu ile ilgili tiim bilgilerin muhafaza edilebildigi bu bilgisayar
sistemi, hem sirketler acisindan hem de yolcular agisindan bir¢cok yarar
saglar(Durmaz, 1997: 35). Ornegin; rezervasyon yaptirmak isteyen bir yolcu, telefon
hatlarinin mesgul olmamasi, rezervasyon islemlerinin kolay ve kisa olmasi gibi

beklentilere sahiptir(Aslan, 2007: 79).

2.1.1.1.2.Giivenlik Hizmeti

Giivenlik kontrol ve arama islemleri, hem uluslararasi sivil havacilik otoriteleri
standartlar1 hem de tlkelerin giivenlik politikalar1 dogrultusunda uygulanmaktadir.
Yurt icinde ve yurt disinda seyahat edecek olan tiim yolcular, havaalan1 girisinde
giivenlik kontroliine tabi tutulmaktadirlar. Bu hizmet, yap-islet-devret modeli ile 6zel

sektore devredilmis havaalanlarinda polis gozetiminde havaalaninin 6zel giivenlik
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birimleri ile saglanmaktadir. Devlet Hava Meydanlar Isletmesi biinyesinde yer alan

havaalanlarinda ise bu hizmet, polis tarafindan verilmektedir(Dursun, 2008:53).

Bagaj kontrolleri de X-ray taramasi, maniiel veya patlayici kontrol
sistemlerinden gecirilmek suretiyle yapilarak, ucaga alinmaktadir(Kesikbas, 2006:
39). Kontrol islem sistemleri havaalanlarinda farklilik gosterse de faaliyet olarak ayni

islemler yapilmaktadir.

2.1.1.1.3.Yolcu ve Bagaj Kabul Islemleri

Rezervasyonunu yaptiran yolcu, havaalanina gelip ilk giivenlik kontroliinden
gecerek dogrudan biletini satin aldigi havayolu isletmesinin “check-in” bankosuna
yonlendirilir(Durmaz, 1997:4). Bu hizmet, havayollarinin kendi personeli tarafindan
verilebildigi gibi, yogun zamanlarda anlagmali yer hizmeti sirketinin personeli

tarafindan da verilebilmektedir(Dursun, 2008: 68).

Bu asamada yolcu, siirecin hizli islemesi, personelin yardim sever ve ilgili
olmasi gibi beklentiler igerisinde olmaktadir(Aslan, 2007:79). Burada bilet ve
pasaport kontrolii yapilir, ugakta oturacagi koltuk numarasi belirlenir ve yolcuya
ucaga binis kart1 verilir. Bagajlar tartilarak etiketlenir ve bagaj isleme sistemine
gonderilir. Fazla bagaj c¢iktiginda dnceden belirlenmis fiyatlar ¢ercevesinde tahsilat

yapilir(Durmaz, 1997:4).

2.1.1.1.4.Yolcularim Ucaga Alinmalari

Yolcularin, her ucus icin atanmis kapilardan ugaga alinmalar1 islemine
“boarding” denir. Kalkistan belli bir siire dnce yolcularin, giivenlik kontroliinden
gecirilerek salona alimmalart igin ilgili gorevli, salonun kontrolinii ve evrak
kontroliinii yaparak, gérevli giivenlik elemanlarinin, kontrol islemine baslamalarini
bildirir. Planlanmig program uyarinca, o ugustan sorumlu harekat memuru onay
verdikten sonra yolcular ugaga kabul edilirler, bu sirada yolcu ve bagaj eslestirmesi
yapilir. Transfer ve transit yolcularin islemleri, sorumlu personel tarafindan
gerceklestirilir. Gelmeyen yolcular icin de anons yapilir ve son olarak giden
yolculara iligkin bilgiler ve ucusla ilgili evraklar, ugus icin gorevli harekat

personeline sunulur(TAV, 2008:73).
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2.1.1.2.Yolcuya Ucus Esnasinda Verilen Hizmetler

Havayolu isletmesinin yolcuya ucus esnasinda verilen hizmet gostergeleri,
genel olarak su sekilde boliimlendirilir(Dal ve Adiller, 2008:57):“Oturma kosullart,
esyanin konmasi i¢in ayrilan alan, gilivenlik yonlendirmeleri, kabin gorevlileri
tarafindan verilen ugus bilgileri, kaptanlar tarafindan verilen ugus bilgileri, ugus
esnasindan okuma materyalleri ve magazinler, yiyecek ve icecek hizmetleri, sigara
icilen ve i¢ilmeyen boliimlerin ayrimi, diger uguslar i¢in baglant1 verilip verilmedigi,

sicaklik ve havalandirma kosullar1”.

Ugaga aliman yolcularin yerlesmeleriyle beraber, kabin gorevlileri ugus
emniyetine iliskin glivenlik 6nlemlerini yolculara tanitir ve yapilmasi gerekenleri

gostererek anlatir ve gerekli duyurulari yapar.

Kabin i¢i hizmetleri iic temel boliimde inceleyebiliriz: “Yiyeceklerin ve
iceceklerin sunulmasi, kabin i¢i eglence hizmetleri, kokpit ve kabin gorevlileri

tarafindan sunulan hizmetler”’(Durmaz, 1997: 47-56).

2.1.1.2.1.Yiyeceklerin ve iceceklerin Sunulmasi

Ikram, havaalanlarinda ugaklarin yiyecek, icecek, temizlik, yastik ve koltuk
kilifi gibi gereksinimlerini saglamak ile sorumlu bir hizmet initesidir. Yolcularin
rahat, huzurlu ve hos bir ortamda seyahat etmeleri, ikram isletmelerinin verdigi

hizmetlerle paraleldir.

Guniimiizde iki ¢esit ikram hizmeti bulunmaktadir. Birincisi, i¢ hatlarda ve kisa
mesafeli ucguslarda uygulanan, sadece alkolsiiz, serinletici igeceklerin yani sira
atistirlacak yiyecegin verildigi ikram kavramudir. Ikinci ise, yolcu tatmininin 6n
plana ciktig1, eglence ve ikram hizmetine endeksli uzun mesafe uguslarda yolcunun

bu ihtiyacini giderecek dzellikleri tasiyan ikramlardir(Durmaz, 1997: 47-56).

2.1.1.2.2.Kabin Ici Eglence Hizmetleri

Ozellikle uzun mesafe ucuslarinda dagitilan gazeteler ve dergiler, sesli ve
goriintiilii eglence araglari, yolcular i¢in cazip hale getirilen hizmetlerdir(Durmaz,
1997: 47-56).

50



2.1.1.2.3.Kokpit ve Kabin Gorevlileri Tarafindan Sunulan Hizmetler

Havayolu hizmet siireci i¢inde yolcu ile yliz yiize iletisim kuran diger bir grup
ise kabin hizmetleri personelidir. Kabin gorevlilerinin yetenegi ve deneyimi
havayolu hizmet farklilagmasinin bir boyutu olarak algilanmaktadir. Kabin
gorevlileri, musterilerin beklentilerine ve ihtiyaglarina cevap verebilecek yetenekte
egitim aldiklar1 siirece havayolu isletmesinin basarisinda etkin rol oynarlar(Dursun,
2008:59). Kabin memurlari, kabin igerisindeki ¢evresel kosullari kontrol altinda
tutmak ve sunulan konforun devamliligini saglamakla sorumludurlar. Bununla
birlikte yolculara temiz ve dinlendirici bir kabin ortami ve ugus saglamalari da
gerekmektedir. Uzun uguslarda ise, kabin i¢i eglence hizmetlerinin yonetiminden ve
sunumundan da sorumludurlar. Ayrica, kabin memurunun, ugus emniyetinin
saglanmasi ve herhangi bir acil durumda yolculara yardimci olmak gibi temel

sorumluluklart da bulunmaktadir(Ergiin, 2008:120).

2.1.1.3.Yolcuya Ucus Sonrasi Verilen Hizmetler

“Varig siiresi, ucaktan bagaj alimina kadar gereken siire, bagaj alim1 sirasinda
bekleme siiresi, bagajlarin alimi sirasinda bagajlarin durumu, ulagim olanaklar,
ulasim i¢in bekleme siiresi, konaklama olanaklarina ulasma”(Dal ve Adiller, 2008:

57).

Ugagin, havaalanina varisindan hemen sonra, transit yolcunun inisi
gerceklestirilir. Varis istasyonunda s6z konusu havayoluna ait gorevlilerin, yolcular
karsilayarak gitmeleri gereken yere yonlendirmeleri ve bagajlarla ilgili hizmetleri
hizli ve dogru bir sekilde almalar1 igin yolculara yardimer olmalari gerekir(Durmaz,
1997: 57).

Inis yapilan havaalaninda ucak, koriikk pozisyonuna yanasmadiysa, yolcular
apronda bulunan otobiisler vasitasiyla bagaj alim bolgesine ulastirilirlar. Ugagin park
pozisyonuna yanagmasi ile birlikte yolcu otobiislerinin apronda hazir bulunmalari
onemlidir. Bunun nedeni, seyahatini tamamlamis olan yolcularin bir an once inis
yaptiklart havalimaninin terminal bolgesine ulastirilmasi gerekliligidir(Dursun,

2008:60).
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2.1.2.Ucaklara Verilen Hizmetler

Havaalanlarinda wugaklara yer hizmeti faaliyetlerinin de saglanmasi
gerekmektedir. Bu hizmetler, havaalaninda hizmet veren 6zel yer hizmeti kuruluslar
tarafindan verilebildigi gibi, baz1 durumlarda yer hizmetleri, havaalani isleticisi veya
otoritesi tarafindan da saglanabilmektedir. Yer hizmetleri faaliyetlerinin temel
unsurlarindan biri olan ramp hizmetleri; ucaklarin hava limanina inisinden kalkisina

kadar gegen siiregte ugaga yonelik tiim hizmetleri kapsamaktadir(Ergiin, 2006: 32).

Havaalanlarinda saglanan ramp hizmetleri, su sekilde ifade edilmistir: “Ugagin
kargilanmasi ve park ettirilmesi, u¢agin bosaltilmasi ve yiiklenmesi, donanim temini,
jenerator, 1sitma, sogutma ve ucagi itme araglarinin hizmetinin verilmesi, kabin i¢
temizligi, ucaga tuvalet ve su temizliginin verilmesi, ugagin kotii hava kosullarinda
buzdan arindirilmasi ve buzlanmayr onleyici tedbirlerin alinmasi, ugak ve yolcu
terminali arasinda yolcu ve miirettebat tasimaciligi, palet, tasimalik ve diger birim
yikleme donanimlarimin muhafazasi”(http://www.havas.net/hizmetlerimiz/yolcu-

hizmetleri/).

Terminallerde apron, kap1 ve koprii faaliyetlerinin diizenlenmesi, en 6nemli
faaliyetlerden biridir. Daha once de ifade edildigi gibi, apron; ucaklarin inis sonrasi
yolcu inigi ve binisi ile bagajlarin yiikleme bosaltimlarinin yapilmasi, ayn1 zamanda

ucus Oncesi ve sonrast ugak hizmetlerinin verilmesi i¢in park ettikleri alanlardir.

Biiyiik terminallerde ¢ok ¢esitli tipte ve biiyiikliikteki ugaklara park hizmeti
verilmektedir. Ugaklarin, apronda birbirlerinden etkilenmeyecek sekilde park
ettirilmeleri gerekmektedir. Biiylik terminallerde biiylik govdeli ucaklar, kapilar
terminale yakin ve terminal binasia yolcu kdopriileriyle direkt baglanacak sekilde

otomatik ucak yanastirma sistemleri kullanilarak park ettirilmektedirler(Ergiin, 2006:
32).

Kii¢iik havaalanlarinda fazla ugak yogunlugu olmadigi, genelde kiiciik gévdeli
ucaklara hizmet verildigi ve basit terminal yapilar1 oldugundan koprii ve kapi

planlamasi yapilmamaktadir.
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Ugaklar, terminale yakin olacak bi¢cimde belirlenen bdlgede park ettirilerek,
harici merdivenle yolcu inis ve binisleri saglanmaktadir. Terminallerde bulunan ugak
kapilarinin ve kopriilerinin sayisi, faaliyetlerin, yigilmalara ve gecikmelere neden
olmadan yiriitiilmesi agisindan Onemlidir. Biiyiikk havayolu tasiyicilart isletilen
kapilarin istedikleri saatler arasinda kendilerine tahsis edilmesi konusunda kapi

kullanim anlagmas1 yapmaktadir.

Genel olarak 6zel kullanim, paylasimli kullanim ve tercihli kullanim olmak
lizere li¢ tiir kapt kullanim anlagmasi yapilmaktadir. Yapilan anlasmalar mevcut
kapilarin en verimli sekilde isletilmesine olanak saglamaktadir. Her ugagin ucusa
tekrar hazirlanma siiresi birbirinden farkli oldugundan giin igerisinde ka¢ ucagin
hangi kapilart kac¢ saat siireyle kullanacagimin ayrintili programinin yapilmasi
gerekmektedir. Giiniin en yogun saatlerinde kap1 kullanim planlamasi ve yonetilmesi
en karmasik islerden biridir. Her havayolu tasiyicisinin havaalani veya terminal
isleticisi ile yaptigi kapt kullanim anlasmasimin toplam gerekli kapi sayisi
bakimindan 6nemi bulunmaktadir. Kap1 ve koriik sayilari, terminal kapasitesini
etkileyebilecek bir unsurdur(Kesikbas, 2006: 37).

2.2.HAVAALANI YER HIiZMETi VEREN KURULUSLAR

Ulkemizde havaalam yer hizmetleri, 1983 tarih ve 2920 sayili Tiirk Sivil
Havacilik Kanunu’nun 44.maddesi geregince yaymlanmis olan “Havaalanlar1 Yer

Hizmetleri Yonetmeligi” ile diizenlenmistir(Cevik, 1996: 41).

Ayrica, havaalan1 yer hizmeti yapabilmek i¢in Ulastirma Bakanligi’ndan 6n
izin ve ruhsat almak gerekmektedir. Yer hizmeti sunan kuruluslarda bulunmasi
gerekli asgari personel ve techizat sayist ve Ozellikleri de Havaalanlari Yer
Hizmetleri Yonetmeligi’nde ayrintili bir sekilde belirlenmistir. Bu diizenleme
cercevesinde iilkemizde yer hizmeti yapmakta olan belli basli kuruluslar

bulunmaktadir. Bu kuruluslar hakkindaki agiklayici bilgiler asagida verilmistir.
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2.2.1.HAVAS: Havaalanlar1 Yer Hizmetleri A.S.

Tirk Hava Yollari’nin onciiliiglinde 8 Nisan 1958 tarihinde USAS olarak
havayolu sektoriinde yer hizmetleri faaliyetlerini saglamak tizere orgiitlenen bu

kurulus, asil ¢alismalarina 1933 senesinde baslamistir.

1955 yilinda, Devlet Hava Yollari’nin, Tiirk Hava Yollar1 olarak isim
degistirmesi tizerine 1958 yilina kadar yalnizca bu havayoluna hizmet vermis, ancak
bu sektordeki hizli gelismelere paralel olarak tilkemize ugus yapan diger yabanci
havayollarmin da yer hizmetlerini yerine getirmek iizere Tirk Hava Yollari’nin
onderliginde USAS olarak yeniden yapilandirilmis olup, Tiirkiye’ye ugus yapan
hemen tiim yabanci havayollarina yer hizmeti saglamaya devam

etmistir(http://www.havas.net/kurumsal/havas-hakkinda/).

1987’ye kadar siirdiiriilen bu ¢alismalar, bu yildan itibaren ugak ikram ve yer
hizmetleri olarak iki ayri sirket haline getirilmis ve yer hizmetlerini yapacak olan
sirketin ad1 Havas, ugak ikram hizmetlerini yapacak olan sirket ise USAS olarak

tescil ettirilmistir.

Havas, Tiirkiye’de kurulmus ve yer hizmetleri tiirlerinde faaliyette bulunmak
tizere kurulan ve giinlimiizde de bu faaliyetlerini siirdiiren ilk kurulustur. Yer
hizmetleri sektoriindeki iddiali yerini daima 6n planda tutmaya 6zen gdstermekte
olan Havas, hizmet kalitesi, donanim parki ve teknolojik altyapisi ile diinya
standartlarinda bir yer hizmeti kurulusu olarak bu endiistrideki varligini siirdiirme

kararlig1 icerisindedir.

Havas; Istanbul, Ankara, izmir, Adana, Antalya, Bodrum, Dalaman, Gaziantep,
Zonguldak, Gazipasa, Trabzon, Kayseri, Konya, Sanlurfa, Sivas, Adiyaman, Mus,
Elazig, Batman, Nevsehir, Sinop, Merzifon havalimanlarinda Yyer hizmeti

vermektedir.

Bir havayolunun ugus yaptigi havalimaninda yer hizmetleri anlaminda tiim
ihtiyaglarin1 kargilayacak sekilde teskilatlanmis olan Havas’in baglica hizmetleri

arasinda IATA Yer Hizmetleri Anlasmasi kapsaminda tanimlandig1 sekliyle, yolcu
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ve bagaj, birim ylikleme araglar1 kontrolii, ramp, ugak temizlik, yiik kontrolii ve

haberlesme, kargo, ugus operasyon, ulasim ve temsil hizmetleri bulunmaktadir.

Havas, bugiin, ayricalikli bir miisteri portfoyline sahiptir. Hizmet kalitesini ve
miisteri memnuniyetini  slirekli  arttirmayr  amaclayan Havas, bulundugu
havalimanlarinda hizmet vermekte oldugu havayollarinin sorumlu ve 6nemli bir
servis saglayicisi niteliginde bir kurulus oldugu bilinci ile hareket etmekte, bu
havayollarinin hizmet anlayis1 ile ticari politikalarin1 birebir yolcularina tasiyacak
sekilde organize olmakta ve buna wuygun sekilde personel egitimi

saglamaktadir(http://www.havas.net/kurumsal/havas-hakkinda/).

2.2.2.Celebi Hava Servisi A.S.

Celebi Hava Servisi Anonim Sirketi, Ali Cavit Celebioglu tarafindan, Tiirk
hava tasimaciliginin ilk 6zel yer hizmetleri sirketi olarak 1 Subat 1958 tarihinde
Ankara Esenboga Havalimani’nda

kurulmustur(http://www.celebihandling.com.tr/?pg=kurumsal).

Kurulusundan bugiine tasidig1 gelenek, deneyim birikimi, yeni teknoloji ve
insana yatirima verdigi onem, esneklik ve hizli hareket yetenegi ile iilkemizde
alaninda lider olan Celebi Hava Servisi, Avrupa’da da sektoriiniin onde gelen
sitketleri arasinda yer almaktadir. Tiirkiye’ye ucan birgok sirkete hizmet veren
Celebi Hava Servisi’nin, sayisi 250’yi asan miisterisinin ¢ogunlugu, uluslararasi

havayolu sirketlerinden olusmaktadir.

Celebi Hava Servisi’nin, Havaalanlart Yer Hizmetleri Yo6netmeligi
cergevesinde sundugu hizmetler; yolcu trafik, yiik kontrolii ve haberlesme, ramp,
kargo ve posta, ucak 6zel giivenlik hizmetleri, 6zel havacilik hizmetleri, antrepo ve

terminal isletmeciligidir.

Sirket, en ileri teknolojiye sahip donanimi ve 3500’1 askin yetkin ¢alisaniyla,
yer hizmetleri kapsamindaki tiim servisleri, uluslararasi kalite standartlarinda ve
miisteri memnuniyeti ilkesiyle sunmaktadir. Tirkiye’de iilke trafiginin %93’{ini

olusturan 26 havalimaninda faaliyet gosteren Celebi Hava Servisi, talepler
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dogrultusunda istasyon sayisini her yil arttirmaktadir. Celebi Hava Servisi,
uluslararasi platformda Uluslararast Hava Tasiyicilar Birligi, Havalimani Hizmetleri
Birligi, Uluslararas1 Havaalanlar1 Konseyi, Uluslararas1t Hava Kargo Birligi tiyesi ve
AVIANCE kurucu iiyesi, ulusal platformda ise Tiirkiye Ozel Sektor Havacilik

Isletmeleri Dernegi iiyesidir.

2.2.3.TGS Yer Hizmetleri A.S.

TGS Yer Hizmetleri Anonim Sirketi, 1 Ocak 2010 tarihinde yer hizmetleri
sektoriindeki yerini almistir. Tiirk Hava Yollar1 ve HAVAS ortakligiyla kurulan
TGS; Istanbul Atatiirk Havalimani, Ankara Esenboga Havalimani, Izmir Adnan
Menderes Havalimani, Antalya Havalimani, Adana Havalimani ve Istanbul Sabiha
Gokcen Havaliman1 olmak iizere toplam 6 havalimaninda faaliyetlerini

surdirmektedir.

Yerli ve yabanci havayolu sirketlerinin pek ¢ok ucgagina hizmet sunmay1
hedefleyen TGS, 3 binden fazla ekipmani ve 6 bine yakin personeliyle yer hizmetleri

kapsamindaki tiim faaliyetleri uluslararasi kalite standartlarinda sunmaktadir.

“Havaalanlar1 Yer Hizmetleri Yonetmeligi” ¢ercevesinde ramp, harekat, kargo
ve yolcu hizmetlerini sunan TGS, sirket politikasi olarak miisteri ve yolcu
memnuniyetini esas alirken, kusursuz hizmet anlayigini

benimsemektedir(http://www.tgs.aero/Default.aspx).

TGS, kurulus yil1 olan 2010 itibariyle, uluslararasi bir kalite yonetim standard1
anlamina gelen ISO 9001:2008 kalite belgesine sahiptir. TUV Thiiringen ve MEYER
adli bagimsiz denetim sirketleri tarafindan, faaliyet gosterdigi merkez ofis ve alti
istasyonda denetimden gecerek hizmet kalitesini

belgelendirmistir(http://www.tgs.aero/Default.aspx).
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2.3.INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi KAVRAMI

Kiiresellesmenin biiylik bir ivme kazandig1 giinlimiizde toplumlar; rekabet,
issizlik, sosyal sorumluluk, is ahlaki, is giici yapisindaki degismeler, niifus artiglari
gibi sorunlarla siirekli olarak karsilasmaktadirlar. Bu sorunlarla basariyla miicadele
edebilmek i¢in, daha iyi calisan orgiitlere ihtiyag vardir. Isletmeler, {iretim miktari ile
iretim i¢in yapilan harcamalar arasindaki nispeti yiikselterek iyilesme yoluna
gidebilirler. Isletmelerin ellerindeki en 6nemli kaynak, insan kaynagidir(Dunn ve
Stephens, 1972: 11).

Orgiitler, egitilmis is gorenlere sahip olmak zorundadirlar. Bu insan giicii,
orgiitsel islevlerin gergeklestirilmesinde ve yonetsel becerilerin saglanmasinda
gereklidir. Teknoloji, makine gibi faktorler, birer rekabet unsuru olarak kendini
gostermekte fakat giiniimiizde en Onemli rekabet faktoriiniin, isletmenin elinde

bulundurdugu insan kaynag1 oldugu kabul edilmektedir(TUSIAD, 1990: 33).

Ayrica, giiniimiizde fark ve farklilik yaratmak zorunda olan igletmeler; bunu,
ancak insan faktoriiyle basarabilmektedirler. Ciinkii isletmeye girdi olarak giren

diger tiim {iretim faktdrlerini insan yonetmektedir(Ozalp, 1986:309).

Bu noktada insan kaynaklar1 yonetimi, etkin yollar bulmak suretiyle dogrudan
verimlilik oranimi yiikseltir; calisanlarin is yasam kalitesini iyilestirerek verimlilik

artisina katkida bulunur(Ozgen vd., 2005:5).

Giliniimiizde firmalar, ¢etin rekabet sartlarinda ve kiiresellesen diinya
piyasalarinda ancak su ii¢ dnemli konuyu ¢ozdiiklerinde basarili olabilirler: Birincisi,
isletme i¢in en uygun, en iyi elemani se¢mek; ikincisi, secilen elemant uygun yerde
calistirmak; iiciinciisii, ihtiyaglarim1 karsilayacak sekilde gelistirmektir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin Onemini daha 1yl belirtmek i¢in, insan kaynaklari

yonetiminin tarihsel gelisimine de deginilecektir.

18.ylizyilin son doneminde meydana gelen teknolojik degisimle birlikte
isgliciinde uzmanlasmanin arttigi sanayi devrimi déneminde, Insan Kaynaklari

Yonetimi’nin gercek anlamda ortaya ¢iktigini gérmekteyiz. Bu donemde, isboliimii
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sonucu uzmanlagmanin arttiini, isgiiciiniin bir mal gibi satin alinip satildigini ve
isglicliniin korunmasi agisindan hiikiimet ve yerel kamu kuruluslarinin ¢alisanlarini

yeterince koruyamadigi bir durum ortaya ¢ikmaistir.

Bir sonraki asamada, c¢alisanlarin igverenler karsisinda kendilerini
koruyabilmek ve yasam kosullarini iyilestirebilmek amaciyla orgiitlendikleri ve

serbest toplu pazarlik uygulamalarmmn ortaya ¢iktig1 gériilmektedir(Ozgen vd.,
2005:5).

Frederick W.Taylor tarafindan gerceklestirilen bilimsel yonetim ¢alismalar1 ve
1913 yilinda Hugo Munsterberg tarafindan gelistirilen endiistriyel psikoloji teorisi,
insan kaynaklar1 yonetimine yeni boyutlar kazandirmistir. Bu donemde, Frederick
W.Taylor ve is arkadaslari, i ve verimlilik iizerinde yogunlasirken, Munsterberg,
bireyler ve bireyler arasindaki farkliliklar iizerinde durarak insan kaynaklari

yonetiminin yeni agilimlar igerisine girmesini saglamistir(Geyik, 2000: 27).

Teknolojideki ilerlemeler, isletmelerin biiytimesi, is¢i sendikalarmin gelismesi
ve hiikiimetlerin is¢i kesimiyle daha fazla ilgilenmesiyle birlikte, 6zel sektor isletme
organizasyonlarinda personel bdliimlerinin ortaya ¢iktigi goriilmektedir. Bu
donemde, insan kaynaklar1 boliimii yoneticileri, yonetim ile mavi yakali ¢alisanlar

arasinda bir koprii gérevini tistlenmislerdir(Can, 2002: 53).

1920’1 yillarda Elton Mayo ve arkadaslarinin Western Electric fabrikasinda
yiiriitiilen Hawthorne ¢alismalari, insan kaynaklar1 yonetiminin gelisimine katkilarda
bulunmustur.Bu calismalar, calisanlar1 motive edecek ¢ok daha duyarli yontemleri

bulmak ve isyerine insancillastirmaya ¢abalari tesvik etmistir(Noe vd., 1996:5).

1960’11 yillarin basina kadar insan kaynaklar1 yonetiminin dneminin yeterince
anlasilmadigi, insan kaynaklar1 yonetiminin sadece mavi yakali yani bedensel isler
yapan is¢ileri ilgilendiren bir islev oldugu goriilmektedir. Bu donemde, yonetim
biliminin gurularindan Peter F.Drucker, insan kaynaklar1 yonetiminin sadece mavi
yakali calisanlar1 degil, ayn1 zamanda zihinsel gorevler iistlenmis beyaz yakali
calisanlar1 da ilgilendirdigini, yonetimde gorev alan tiim g¢alisanlari yani herkesi

ilgilendirdigini ifade etmistir.
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Insan kaynaklar1 yonetiminin bakis agisiyla insan kaynagi, isletmede calisan
tim personelden olusur. Yoneticiler, miihendisler, uzmanlar, satis elemanlari,
sekreterler, vasifli is¢iler, vasifsiz isciler ve diger tiim c¢alisanlar, bu ifadeye dahil

olurlar(Ozgen vd., 2005:6).

Kavram olarak insan kaynaklari yonetiminin ortaya cikis siireci, 4 temel

devreye ayrilabilir.

Bunlardan ilki; tarim toplumundan sanayi toplumuna gegis asamasinda ¢alisma

iligkilerinin biitiiniiyle piyasa kosullarina terk edildigi bir donemdir.

Ikincisi, kurumsal iligkilerin hakim olmaya basladig1 ve isgiiciiniin bir iiretim
faktorii olarak ele alinarak verimini arttirmaya yonelik bilimsel metotlarin

uygulanmaya basladigi donemdir.

Ucgiinciisii, calisma iliskilerinde ve ydnetimde davramis¢i ekollerin gelismeye
basladig1 ve isgiicliniin sosyal ve psikolojik durumunun da dikkate alindigi donemdir.
Bu devrede ¢aligma iliskileri ve iggliciiniin yonetimi ile ilgili olarak PY kavrami 6n

plana ¢ikmistir.

Dordiincii evre; nihayet, ¢alisma hayatinda kalitenin arttirilmasini, isletmede
verim artigtyla ¢alisanlarin tatminini ve daha iyi kosullarda beraberce caligmasini
amaclayan ve insan unsurunu On plana ¢ikaran insan kaynaklar1 yoOnetimi

yaklagiminin hakim olmaya basladig1 donemdir(Opgin, 1999: 55).

Insan kaynaklar1 yonetimi, giiniimiizde ozellikle de, ekonomi, istihdam,
calisanlarin orgiitlenmeleri, toplu pazarlik gériismeleri, calisma hayatinda meydana
gelen degisme ve gelismeler, sendikal haklar ve genel niifus gibi is ve g¢alisma
alanlarinda ortaya ¢ikan degismeler sonucunda is orgiitlerinde calisan personel ile
ilgili olarak kullanilan “personel yOnetimi” kavramimin yerini almaya

baslamistir(Simsek ve Oge,2011:2).

Giliniimiizdeki insan kaynaklar1 yonetimi, sadece ise alma, kayit sicil tutma,
isten ¢ikarma ve benzer rutin isleri degil, ayn1 zamanda yonetsel bir fonksiyon da

iistlenmis olup, tipki diger fonksiyonel yoneticiler gibi yonetimin ayrilmaz bir
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parcasini olusturmaktadir. Giinlimiizde insan unsurunun stratejik énem kazandigi
anlasilmistir. Bu nedenle, insan kaynaklar1 yOnetimi isletmenin stratejik
planlamasinda ana rol oynamakta olup, Orgiitiin insan giicii, kar ve genel

verimliliginde stratejik bir 6neme sahip olmaktadir.

Boylece, orgiitiin gosterimlerinin, gorevlerinin Ve amaglarinin belirlenmesinde
insan kaynaklar1 yoOnetiminin gittikce artan stratejik bir 6neme sahip oldugu
gorilmektedir. Bugiin insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonu, daha fazla biitiinsel ve
stratejik olmayr dngdrmektedir. Is basvurularinin alinmasi, personel se¢imi, egitim,
geligtirme, kariyer planlamasi, performans degerlemesi, iicret yonetimi, motivasyon,
iletisim ve odiillendirmenin 6nemi, orgiitteki tlim yoneticiler ve fonksiyonel birimler

tarafindan anlagilmistir.

Insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi, geleneksel personel ydnetimi anlayisinin
uygulamadaki insan1 algilama, anlama, yorumlamadaki daralmasina, bunalimina bir
nefes aldirmistir. Uluslararasi orgiitsel verimliligin arttirllmasinda insan kaynaklari
yonetimi, bir kilit gérevi iistlenmis olup, bu gercek, orgiitte gorevli herkes tarafindan

kabul edilmektedir.

Bu aciklamalar 151¢inda insan kaynaklari yonetimi, orgiitiin insan kaynaklar
ithtiyaglariin degerlendirildigi, insan kaynaklari ihtiyaglarmin giderildigi, ise alinan
personelden en iyi verimin aliabilmesi ic¢in gerekli ortamin saglandigi bir siire¢
olup, diger isletme fonksiyonlar1 olan {iretim, pazarlama gibi amagclarin

gerceklesmesine katkida bulunan 6nemli bir isletme fonksiyonudur.

Oyle ki, iiretim boliimiiniin konusu mal ve hizmet, finans bdliimiiniin konusu
para ise, insan kaynaklart bolimiiniin konusu da insandir. Aynt zamanda insan
kaynaklar1 yonetimi, islevini yerine getirirken birtakim faaliyetlerde bulunmakta ve

bu faaliyetler, orgiitten orgiite farkliliklar géstermektedir(Opgin, 1999: 55).

Insan kaynaklar1 yonetimi, iiretim faktorlerinin etkin bir sekilde
kullanilmasindan sorumlu olan, is gorenlere kendilerini yeterli kilacak ortamlarin

hazirlanmasina yonelik ¢aligmalarin toplamidir(Baysal, 1993: 64). insan kaynaklari
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yonetimi, bir orgiitte isgiiclinii etkin bir bigimde olusturmak, gelistirmek ve devam

ettirmek i¢in ortaya konan faaliyetler biitiintidiir(Daft, 1993:398).

Bir bagka ifade ile insan kaynaklar1 yonetimi, bir organizasyonun hedefleri ve
gorevleri dogrultusunda, ihtiyag duydugu insan giiclinii en iyi sekilde meydana
getirmek, motive etmek, gelistirmek, ddiillendirmek ve devamliligini saglamak igin
ortaya konulan planlarin, programlarin ve stratejilerin uygulanmasidir(Geyik, 2000:
23).

Insan kaynaklar1 yonetimi; c¢alisanlarm, isletmenin ve toplumun yararina,
mimkiin oldugunca en etkin bi¢imde yonetilmesi ve idare edilmesidir(Schuler,

1995:5).

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletme amaglarmin gerceklestirilmesinde ¢ok
onemli bir role sahiptir. Ozellikle stratejik bir kaynak olan insan unsuru, insan
kaynaklar1 ydnetimine daha farkli ve &zel bir yaklagim gerektirir. Insan kaynaklar:
yonetimi modeli ile birlikte, insan kaynaklar1 uzmanlar1 yonetim takimi igerisinde
mimari ve entellektiiel ortaklar seklinde goriilmeye baglanmistir. Bununla beraber
bahsedilen yeni insan kaynaklar1 yonetimi hareketi, sadece tek yone dogru
olmamustir. Orgiitsel dizayn alanindaki tecriibeler sonucu, zamanlarmmn g¢ogunu
personel ve ilgili faaliyetlere adayan uzman olmayan alt diizey ydneticilerin

Oneminin arttig1 gozlenmistir(Dalay vd., 2002: 46).

Insan kaynaklar1 yonetimi, sadece personeli ise alma, isten ¢ikarma, iicret
O0deme ve is¢i igveren iligkilerini diizenleme gdrevlerini yapmaz; ayni zamanda diger
temel isletme fonksiyonlar1 gibi yonetimin 6ngordiigii diger gorev ve sorumluluklar

da yerine getirir.

Insan kaynaklar1 yonetimi; ise alma, isten ¢ikarma, iicret ddeme ve isci ile
isveren arasindaki iliskiler gibi geleneksel gorevlerine ek olarak, isyerine yeni
teknolojiler sunmak, isyerindeki isleri diizenlemek, calisanlara kariyerlerini planlama
ve gelistirmede yardimci olmak, isletme amaclarinin gergeklestirilmesine yardimci
olmak ve gelecegin yoneticilerini yetistirmek ve gelistirmek gorevlerini de tistlenmis

bulunmaktadir(Cakirorakkali, 2003:2).
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Insan kaynaklari yonetiminin amaci; insan kaynagmi etkili ve verimli
kullanarak orgiitiin, hedeflerine varmasini saglamak ve her diizeydeki is goren igin
tatmin edici bir is hayat1 saglamaktir(Cakirorakkali, 2003:2; Carrell, Kuzmits, Elbert,
1992:7).

Bu amac¢ dogrultusunda bir elemanin igletmeye dahil olmasindan isten
ayrilmasia kadar ge¢irdigi siire¢ icerisinde karsi karsiya kaldigi insan kaynaklari
uygulamalarina insan kaynaklar1 islevi denir. insan kaynaklar1 uygulamalariin temel

fonksiyonlar1 ise sunlardir(Bayraktaroglu, 2008:10):
o {5 analizlerinin yapilmasi,
e Insan kaynaklar1 planlamast,
e s bagvurularinin alinmast,
¢ Personel se¢iminin yapilmast,
e Egitim ve gelistirme,
¢ Performans degerlemesi,
e Kariyer planlamasi,
e Ucret yonetimi,
e Calisma iliskilers,
e Isci sagligi ve isci giivenligi,
e Isci-isveren iliskileri.

Yapilan acgiklamalardan da anlagilacagi gibi insan kaynaklar1 islevi diger
isletme fonksiyonlar1 gibi yonetimin ayrilmaz bir pargas: haline gelmis hatta dikkat

edilmesi gereken en 6nemli fonksiyon halini almigtir.
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Insan kaynaklar1 ydnetiminin 6nemini Dave Ulrich, 1998 yilinda Harward

Business Review’de yayinladigi makalesinde sdyle agiklamistir:

“Yoneticilerin bugiin kars1 karsiya kaldiklar1 ve gelecekte de karsi karsiya
kalmaya devam edecegi rekabet¢i giicler, organizasyonun miikemmelligini gerekli
kilmaktadir. Boyle bir miikemmelligi elde etmek i¢in gosterilen gayretler ki bunlar,
O0grenmeye, kaliteye, takim c¢alismasina olan odaklanmalardir. Organizasyonlarin
isleri nasil yaptirdigina ve calisanlara nasil davrandigina baglidir. Bu konularda insan
kaynaklar1 yonetiminin temel sonuclaridir. Sade bir bicimde sdylemek gerekirse,
organizasyonel miikemmellik, insan kaynaklar1 yonetiminin 151

olmalidir”’(Cakirorakkali, 2003:7).

2.4 INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ AMACLARI

Insan kaynaklari yOnetimi, ¢ temel felsefe lizerine
kuruludur:“Organizasyonun stratejik ihtiyaglarina paralel olarak insan kaynaginin
etkin ve verimli kullanilmasi; orgiitiin is goren ihtiyaclarinin tedarik edilmesi ve
gelisimlerinin, egitimlerinin saglanmasi; isletmenin biitiiniinde degisimi saglamak ve

calisanlarla iist yonetim arasinda c¢ok siki bir diyalogun kurulmas1”.

Bu yaklasim ag¢isindan bakildiginda, insan kaynaklar1 yonetimi; bir yandan, is
gorenin isletmede yliksek performansla ¢aligmasini, 6te yandan calisanlarin yasam

standartlarinin ve kalitesinin yiikselmesini amaglar(Geyik, 2000: 30-31).

Bu felsefe, insan1 sadece bir tretim faktorii olarak goren klasik goriisten
ayirmakta, tersine yaptigi isten tatmin olan, motivasyonu saglanmis, ihtiyaglari
giderilmis, iyi bir ¢alisma ortami saglanmis, fikirlerine dnem verilmis bir insanin
verimli ve yiliksek performansta calisabilecegi goriislinii benimsemektedir(Ertiirk,

2001:274).

Insan kaynaklari ydnetimi; yonetici veya operasyonel basamaklarda calisan
personelin ise alinmasini, yerlestirilmesini, yetistirilmesini, etkinliginin ve

verimliliginin siirekli artirilmasini amaglamaktadir. insan kaynaklar1 yénetiminin bir
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fonksiyon olarak isletme icindeki varlik nedeni, belirli amaclara hizmet ederek

isletmenin biitiinliigiini ve stirekliligini saglamaktir.

Isletmenin varliklar1 arasinda kabul edilen insan kaynaklari, amaclar
dogrultusunda etkin olarak yonetilmedigi takdirde 6nemli bir maliyet unsuru haline
gelebilmektedir. Ayrica, isletmede herhangi bir sebeple maliyet tasarrufu yoluna
gidilecegi zaman ilk akla gelen, insan kaynaklar1 uygulamalarindan tasarruf etmek
olmaktadir. Bu sebeple insan kaynaklar1 yonetimi edindigi amaglarla, isletme i¢inde
deger  yaratan  kendine  Ozgli  bir  bolim  oldugunu  kanitlamak

durumundadir(lvancewich, 2003: 10-14).

Etkin bir insan kaynaklar1 yonetiminin edinmesi gereken amaglar sunlardir Bu
genel tanimlamayla birlikte insan kaynaklar1 yonetiminin amaclarini bes temel baslik

altinda soyle siralayabiliriz(Ertiirk, 2001:274):

DIstihdam: 1s goren segme, is goren tedariki, is goreni ise alistirma, ilerleme

ve is degisiklikleri, isten ayrilmalar.
2)Stnai Iliskiler: Haberlesme, toplu sézlesme, is goren disiplini.

3)Organizasyon Planlamasi ve Gelisme: Organizasyon planlamasi, egitim ve

gelistirme.

4)Maas ve Ucret: Is goreni smiflandirmak, iicret seviyesini tespit etmek, is
goren degerlendirilmesi, ilicrete ek mali yararlar saglamak, c¢alisma saatlerini

diizenlemek ve kontrol etmek.

5)Hizmetler: Saglik hizmetleri, is géren hizmetleri, is giivenligi, is dist serbest

zaman faaliyetleri, korunma ve giivenlik

Goriildiigi  gibi  insan kaynaklart yonetimi, o&rglit iginde kadrolarin
olusturulmasiyla ise Dbaglar, personelin egitimi, gelisimi, motivasyonu,
performansinin  arttirllmasi, giivenlik, saglik gibi Onlemlerin alinmasiyla

calismalarina devam eder(Werther ve Davis, 1993: 11).
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2.5.INSAN KAYNAKLARI YONETIMININISLEVLERI

Bir elemanin isletmeye dahil olmasindan isten ayrilmasina kadar gegirdigi
stire¢c igerisinde kars1 karsiya kaldigi insan kaynaklari uygulamalarina, insan

kaynaklar islevleri denir(Bayraktaroglu, 2008:10).

Uretimden pazarlamaya kadar isletmede yapilan tiim islerin etkinligi ve
verimliligi, ¢alisan personelin niteligine ve niceligine baglidir. Bu nedenle, islerin
yiirlitiilmesinde gereksinme duyulan personelin ise alinmasindan ¢ikarilmasina kadar
insan kaynaklar1 yonetimi, is goren sorunlarinin ¢éziimiinde etkili yol ve yontemleri

igeren, biitliin bu eylemleri kapsamina alan bir iglevdir.

Insan kaynaklari yonetimi; isletmenin personel ihtiyacinin belirlenmesi,
personel alim ilanlariin yapilmasi ve isletmeye en uygun elemanlarin segilerek
orgiit kiiltiirline adapte edilmelerinden, calisanlarin motivasyonu, performanslarinin
degerlendirilmesi, ¢atigsmalarin yonetilmesi, bireyler arasi, birimler arasi ve gruplar
aras1 yatay ve dikey iletisimin saglanmasi, reorganizasyon, saglikli bir orgiit kiiltiiri
ve Orgiit ikliminin kurulmasi, 6zellikle isletmede takim ruhunun ve biz duygusunun
gelismesi, personelin egitilmesi ve gelistirilmesi 1ile 1lgili bir¢ok uygulamay:

kapsamaktadir.

Bir igletme, pazarimn ihtiyag duydugu iiriin veya hizmetleri sunabiliyor ve talebi
karsilayabiliyorsa etkindir; bir ¢alisan da igyerinde hem orgiitsel amaglar1 hem de

kendi ihtiyaglarini karsilayabiliyorsa etkindir(Werther ve Davis, 1993: 13).

Insan kaynaklar1 yonetiminin islevleri, insan kaynaginin ve dolayisiyla orgiitiin
etkinligini artirmaya yonelik faaliyetler biitiiniidiir. Amerika Birlesik Devletleri’nde
1980’lerin sonunda 1300 biiyiik firma ile yapilan arastirma insana yonelik yonetim
uygulamalarinin ¢ok sayida firmanin istiin finansal basar1 gdstermesinde etkili
oldugunu gostermistir(Altin, 1997: 40). Insan kaynaklar1 ydnetiminin ne gibi islevler
kapsadigi, asagida belirtilmis ve kisaca agiklanmistir(Sabuncuoglu, 2000:5; Ertiirk,
2001:274-275).
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Insan Kaynaklar: Planlamasi: Mevcut isgiiciiniin bugiinkii envanteri
cikarilarak gelecekte firmanin gereksinme duyacagi insan kaynaklariin
niceligi ve niteligi belirlenir.

Is analizi ve Tammlar: Isletmede yapilan isler, ayr1 ayr1 bigimde
incelenir, isin 6zellikleri ortaya konur, belirli formlar {izerinde tanimlar
yapilir, islerin ayrintili profilleri ortaya konur.

Is Goren Bulma ve Se¢me: 1lk olarak islerin niteligi belirlenir, daha
sonra personel ihtiyaci, niteligi ve statiisii saptanir, miilakat, teknik
deneme ve psiko-teknik uygulama, saglik denetimi yapilir, adaym
girecegi ise ilgisi Olgiiliir, ise yeni alinan personelin igletmeyle
biitiinlesmesi saglanir.

Insan Kaynagimin Egitimi ve Kariyer Gelistirme: Personelden daha
fazla verim alabilmek i¢in isletme iginde veya disinda egitim
programlar1 diizenlenir. Calisan personel ve isletme i¢in kariyer planlari
cikarilir.

Performans Degerleme: Calisanlar, isletmenin belirleyecegi belirli
donemlerde degerlemeye tabi tutulur ve degerleme sonuglari
dogrultusunda terfi, 6diil gibi basar1 uygulamalarina gidilir.

Is degerlemesi ve Ucretleme: Isler, énem ve zorluk derecesine gore
siralanir, daha sonra diger parametreler géz 6niinde bulundurularak adil
bir licret sistemi kurulur.

Endiistriyel iliskiler: Sendikalarla yapilan goriismeler sonucu fiicret ve
diger sosyal konularda uzlasmaya varilmasi ve toplu sozlesmelerin
diizenlenmesi konu edilir.

Bilgi Sistemleri: Isletmelerin, yapilan islerin, ticari miinasebetlerin ve
bunlarin yaninda insan kaynaklar1 departmanini ilgilendiren insan
kaynagimnin giderek karmasiklagmasi sebebiyle islerin daha diizenli ve
sistematik olarak yliriitiilmesi ve izlenmesi agisindan bilgi destek

sistemlerinden genis olarak yararlanilir.
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o [s Giivenligi ve Is¢i Saghgi: Insan kaynaginin, is kazalarina ve meslek
hastaliklarina kargi koruma altina alinmasina iligkin ¢alismalara yer
verilir.

o  Ozliik isleri: Insan kaynagmin ise girisi, isten ¢ikisi, sicil kayitlar1 gibi

biirokratik islemlerin yapilmasini ifade eder.

2.6.PERSONEL YONETIMI-IKY: KAVRAM VE ICERIK OLARAK
KARSILASTIRILMASI

IKY, geleneksel personel yonetiminin icerigini olusturan kavramlardan farkli
kavramlar iceren bir olusumdur. IKY nin kékeninin personel ydnetimine dayandigi
sOylenebilir. Ancak zaman igerisinde yasanan degisimler sonucunda personel
yonetimi uygulamada yetersiz kalmis ve IKY daha kapsamli olmasi nedeniyle yaygin
bir kullanim alan1 bulmustur(Siiziik, 2002:84).

Aslinda insan kaynaklar1 yonetimi, personel yonetimine alternatif olarak ortaya
cikmis bir felsefe degil, aksine personel ydnetimi islevlerini tamamlayict bir
kavramdir. Personel ydnetiminin tamamlayicist olan insan kaynaklari yOnetimi,

giiniimiizde personel yonetimini asan bir boyut kazanmistir(Sabuncuoglu, 2000:6).

Iki kavram arasindaki en belirgin farklilik, personel ydnetiminin, daha cok,
firma cikarlarin1 gozetmis olmasi ya da isgiicii verimliligini temel amag¢ olarak
benimsemesine karsilik; insan kaynaklari yonetiminin, isgiicli verimliligi yaninda bir
i¢ miisteri olarak isletmede c¢alisan insan kaynaginin memnuniyetini de amaglamig

olmasidir(Megginson, 1968:2).

Calisanlarin statiilerindeki degisim, is sahibinin ve yoneticilerin birbirinden
ayrilmasi, yonetim roliiniin genislemesi, sendika ve birliklerin biiylimesi personel

yonetimini insan kaynaklar1 yonetimine doniistiiren baslica trendlerdir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, giiniimiizde yiikselen deger olarak goriilmekte ve
cagdas isletmelerin ilgi odagi haline gelmektedir. Bunun en temel sebebi, insan
faktoriiniin isletmeler acisindan ne kadar 6nemli bir faktér oldugunun ve basari icin

insan kaynaklarina yatirim yapilmasinin gerekli oldugunun anlagilmasidir.
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Bir bagka ifadeyle, insan kaynaginin tatmini ile ¢alisma verimliligi arasindaki
iliskinin daha iyi anlasildig1 sdylenebilir. Ancak, bazi isletmelerin insan kaynaklar
konusunda yeterli birikime ve islevsel olgunluga sahip olmaksizin organizasyonda
personel yoneticiligi tabelasini indirerek insan kaynaklari yoneticiligi tabelasi ile

degistirdigi gortilmektedir.

Bu gecis i¢in yeterli alt yap1 olusturulmadan moda bir akima uyarak boyle bir
tabela degisimi firmaya pek fazla bir sey kazandirmaz. Onemli olan, insan kaynaklar1
konusunda yeterli hazirliklar yapilarak egitimli, deneyimli kadrolarin yonetiminde

yeni tekniklerin devreye sokulmasidir(Sabuncuoglu, 2000:7).

1900’1i  yillardan itibaren bilimsel olarak ele alinmaya baglanmig olan
uygulamalar; istihdam yonetimi, is géren yonetimi, personel idaresi gibi ¢esitli
sekillerde adlandirilmis ve tanimlanmustir. Bu farkli adlandirmalar genel itibari ile
personel yonetimi ad: altinda ifade edilebilir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin teorik ve
pratik agidan gelisiminde 6nemli bir rolii olan personel ydnetimi, IKY nin bilimsel

anlamda ilk evresi olarak nitelendirilebilir(Ozdemir, 2010:18)

Baslangicta personel yonetimi, ¢alisanlar hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak
goriiliip personelin iicreti, yan 6demeleri, sigorta kesintileri, izinler, raporlu oldugu
giin sayisi, ise devamsizlik ve ge¢ kalma gibi konularda kayit tutmadan oteye

gitmiyordu.

Personel boliimiinde genel olarak; personel se¢imi, sicil dosyalarinin
olusturulmasi, iicret bordrolarinin hazirlanmasi, avans ve ikramiyeler, yillik izinler,
hasta vizite kagitlari, personel devamini izleme, personel saglig1 ve is giivenligi, sivil
savunma isleri, ¢esitli kurumlarla iligkiler, bolge calisma miidirliigiiyle iliskiler,
hizmet i¢i egitimler, personel devir hizini izleme, emeklilik-kidem ve ihbar
tazminati, servis organizasyonu, vardiya organizasyonu, yemek organizasyonu ve

postalama islemleriyle ilgili isler yapilmaktadir.

Personel yOnetiminin c¢aligmalar1 kapsaminda ii¢ boyuttan s6z etmek
mimkiindiir:"Teknik kapsam, yonetsel kapsam, davranmigsal kapsam"(Siiziik,
2002:8).
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-Teknik Kapsam: Isletmedeki insan giiciiniin yonetiminde kullanilabilecek

tekniklerden olusur.

-Yénetsel Kapsam: Insan giicii ile ilgili kayitlarin tutulmasi, 6zliik isleri, biiro

yonetimi ve dosyalama, izin iglemleri gibi konulardan olusur.
-Davranmissal Kapsam: Gozetim iglevinden kaynaklanir.

1980’1 yillarin ortalarinda personel yonetimi islevi hakimiyetini kaybetmeye
baslamistir. Insan kaynaklar1 yonetimi kavrami cercevesinde gelisen temel yaklasim
farklilig1, insan kaynaklar1 yoneticilerinin rollerini diger hiyerarsik yoneticiler ile

iligkilendirmeye ve ortak bir sorumluluk alan1 yaratmaya dayanmaktadir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi; insan kaynaklar1 ihtiyacinin planlanmasi, uygun
insan kaynaginin secilerek ise alinmasi, performansin degerlendirilmesi, katilimin
saglanarak motivasyonun arttirilmasi, insan kaynaginin egitilmesi ve gelistirilmesi,
sonugta da giiclii bir orgiit kiiltiirii ve iklimi olusturabilmeye yonelik faaliyetleri
igerir(Stiziik, 2002: 33).

Insan kaynaklar1 yonetimi, kisaca, "isletme icin en etkili isgiiciinii bulmak,
gelistirmek ve bunun siirekliligini saglamak amaciyla ortaya konan faaliyetler
biitlinii" olarak tanimlanabilir. Artik, biitiin islevsel boliimlerdeki ve tiim hiyerarsik
basamaklardaki yoneticiler, birer insan kaynagi yoneticisi olarak kabul

edilmektedirler(Geng, 2006:14)

Yani, her boliimdeki yoneticilerin, kendi astlarinin gelisimiyle ve is tatminiyle
ilgili olmalaridir. Ornek olarak, hiyerarsik basamaklardaki yoneticiler, kendi
astlarinin performansini degerlendirmekte, kariyer planlar1 yapmakta, onlarin motive

olmasini saglamakta ve is tatmini saglamalarini amaglamaktadirlar.

Calisanlar, birer orgiitsel deger olarak kabul edilmektedirler. Binalar ya da
makineler degil, calisanlar, isletmenin rekabet avantajim olusturmaktadirlar. Insan
kaynaklart yOnetiminin, organizasyonel amaglarla ¢alisanlarin gereksinimleri
arasinda bir uyum sagladigi belirtilmektedir. Bu yaklasima gore, calisanlar, orgiitle

ayni tatmin diizeyine ulagsmalidirlar(Soylu, 1995: 38).
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Insan kaynaklari yonetiminin ugras alanlari iKY gelismelerini dikkate alarak

su sekilde 6zetleyebiliriz(Simsek ve Oge, 2011:25);

e Calisanlarin sahibi oldugu bilginin eskimesini 6nlemek amaci ile egitim ile

gelisimlerini saglamak,

e Calisan iligkileri, endiistri iligkileri, calisanlarin tatmini, kariyer planlamasi,
performans degerlendirmeleri, ise alim ve uyum programlari gibi insan merkezli

fonksiyonlar1 yerine getirmek,
o Bir orglitsel kiiltiir olusturmaya calismak,
¢ Calisanlarin iliskilerinde koordinasyonu saglamaya ¢aligmak,
e Calisanlarin ortak hedefler etrafinda birlesmelerini saglamak,
e Orgiitsel amaclar ile bireysel amaglari bir arada dikkate almak,

¢ Calisanlarin motivasyon diizeylerinin yiiksek tutulmasi ve degisime hazir hale

getirilmeleri,
e [letisim kanallar ile ¢alisanlara doniik bilgi akisini saglamak,
e Calisanlarin optimal performans diizeylerine ulagmalarin1 hedeflemek,

e Orgiitlerin suan ve gelecekte ihtiyag duyacaklari “bilgi insanin1” hazirlamaya

dontik uygun egitim ortamlarini hazirlamak.

2.6.1.Personel Yonetimi ile Insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki
Farklar

Insan kaynaklar1 yonetimi, geleneksel personel ydnetiminin igerigini olusturan
kavramlardan farkli kavramlar kullamir. Insan kaynaklari y&netiminin kdkeninin,

personel yonetimine dayandigi sdylenebilir(Sabuncuoglu, 2000: 10).

Ancak, zaman igerisinde yasanan degisimler sonucunda personel yonetimi,

uygulamada yetersiz kalmis ve insan kaynaklari yonetimi daha kapsamli olmasi
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nedeniyle yaygin bir kullaniom alant bulmustur. Rekabet¢i ortamda iiretim
faktorlerinden en etkin sekilde yararlanabilmek icin insan faktoriiniin zekasimin ve

yeteneginin onemi fark edilmeye baslanmistir.

Bu durum da insan faktoriini 6rgiitiin odak noktasi haline getirmistir ve hicbir
gelisme insan kaynagini ikame edememektedir. Insan kaynaklari yonetimi de insan
davraniglarin1 anlama ve yorumlayabilme yoniinde hareketlerine yon vermistir.
1980’11 yillarda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalariyla iligkiler {iist diizey
yoneticiler seviyesine ulasmigtir. Bu haliyle de orgiitlerde uygulanmaya
baglanmistir(Soylu, 1995: 38).

IKY, genel olarak o&rgiitteki insan iliskilerini ele alan, oldukga genis ve
kapsamli bir sahay1 temsil eder. Personel yonetimi, calisan ile orgiit, orgiit ile devlet
arasindaki ve daha cok calisanlar ile ilgili mali/hukuki iligkileri iceren bir bdliim
niteligindedir. IKY personel yonetimi islevlerini de kapsayan fakat bunlarla sinirl

kalmayan bir perspektife sahiptir(Simsek ve Oge, 2011:23-24).

Insan kaynaklar1 yonetiminin, genelde, iilkemizde bir isletme fonksiyonu
haline gelmesi de su dort asamada gelismektedir:"Patron, personeli bizzat yonetir.
Patron, isletmeyi yonetmek i¢in baskalarindan yardim alir. Patron, bir insan
kaynaklar1 yoneticisi isttihdam eder. Patron, bir insan kaynaklar1 bolimi

kurar"(Sabuncuoglu, 2000: 10).

Asagidaki tabloda, IKY ile personel yonetimi arasindaki farklar, degisik
boyutlarda dikkate alinarak karsilastirmali bir bigimde sunulmaya calisilmistir.
Dikkatli bir bicimde incelendiginde goriilecektir ki karsilastirma yapilan boyut

acisindan her iki yonetim anlayisi arasinda dnemli farklar vardir(Aykag, 1999:39).
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Tablo2.1. Personel Yonetimi ile Insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki Farklar

Boyut

Personel Yonetimi

iKY

Insana bakis

Insana, iiretim agisindan bakar.

Insana insan kaynagmin ydnetimi

acisindan bakar.

Bireyin yagamini algilama

Bireyin yasami pargalidir. (is yasami

ve dzel yasam)

Yasam bir biitiindiir. Is bu yasami bir

parcasidir.

Hizmet anlayis1 ve hedefi

Insan 6rgiit igindir.

Orgiit insan i¢indir.

Insanin konumu

Var olan konumunda bir durumdur.

Isleyen bir siirectir.

Gilidiileme araclari

Maddi 6diil yogunluklu giidiileme

Manevi 6diil yogunluklu giidiileme

Disiplin

Kat1 ve cezalandirici

Onlemeye yonelik

Geligsme ve yetigtirme

Gerektiginde mesleki hizmet igi

egitim

Kesintisiz is bas1 ve ig diginda egitim

Yo6netim bigemi

Tek yonlii ve yaptirimer yonetim

Katilime1 ve is birligi anlayisina dayali

yonetim

Vizyon/ misyon

Orgiit ve birey farkli hedeflere

yonelir.

Orgiit ve birey hedefe birlikte

odaklanir.

Yetki sorumluluk

Dar ve kendi alani ile ilgilidir.

Orgiitiim tiim eylemleri ile ilgili olarak

sorumlu ve yetkilidir.

Yapisal model

Dikey

Yatay ve dikey biitiinlestirilmis

Tletisim

Yukaridan asagiya emir, asagidan

yukariya arz

Informal boyutu agirlikly, hizly, acik,
¢ok yonlii

Bireyin ige yaklagimi

Isi gecimine bir arag olarak goriir.

Birey, isin sosyal boyutta baska
insanlara yonelik bir etkinlik olduguna

inanir.
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Verimlilik 6l¢iitii Performans Performans geri bildirimi ile
ulagilabilecek basari
Birey hakkinda karar Ne bildigi, ne yapabildigi 6nemlidir. Kapasitesi ve ne yapabilecegi
verirken onemlidir.

Secme yerlestirme

Ise gore adam

Adama gore is

Geligtirme

Bireyin ige uygun yeteneklerinin

gelistirilmesi

Bireyin biitlin olarak gelistirilmesi

Yonetim bigemi

Klasik yonetim

Cagdas yonetim

Orgiit yapisindaki yeri

Orta yonetim diizeyi

Ust diizey yonetime en yakin yerde

Islev ve islemler

Rutin ve belge toplamaya yonelik

Insanla ilgili her boyutta

Faydanin hedefi ve kapsami

Dar, is¢i ve is veren ¢ikarlart ile

sinirh

Toplumsal fayda

Ilgi alam Orgiit ici iliskiler ve islemler Sistemin tiimiinii ve smirlarini
kapsayan etkinlikler, siiregler
Degisim niteligi Uzun siire duragan, gecikmeli Cevre sistemleri izleyerek hizli

degisim

degisim

Is planlama bicemi

Is boliimii ve gorev tanimi

esastir.

Grup ve takim ¢aligmasi ve i¢

etkilesim esastir.

Orgiit havasi

Genellikle 1lik, iligkiler bireysel,

Orgiit kiiltiiriinii yenilemeye yonelik,

hiyerarsik ve kati katilimer
Birincil hedef Verimlilik, kar Bireyin mutlulugu ve toplumsal refah
Planlama Planlar iist yonetimce olusturulur Stratejik planlamada etkili rol

oynamak

Kaynak: A¢ikalin, 2002: 45-47
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2.7.INSAN KAYNAKLARI YONETIiMI IiLKELERI

Ilke, bilyiik dl¢iide gegerliligi kabul edilen genellestirme demektir. Ilkelerin
cesitli yararlar1 vardir. Her seyden once yoneticiye, kesin kararlar vermede yardimei
olur. Ilkelere dayanan Kkararlar daha tutarli ve yararldir. ilkeler, zaman kaybini onler.
Son olarak ilkeler, bilgilerin kusaktan kusaga ge¢mesine yardimci

olur(Cakirorakkali, 2003: 41).

Orgiitten orgiite farklilk gostermekle ve zamana gore degismekle beraber,
insan kaynagmin yonetimi alaninda bazi ortak ilkeler gelistirilmistir(Cokuckun,
2008:9).

Asagida, insan kaynaklar1 yonetimine yukarida sayilan faydalarla yardimeci

olan ilkeler incelenmistir(Cakirorakkali, 2003: 41).

2.7.1.Liyakat(Yeterlilik) ilkesi

Liyakat s6zcligli giinlilk konugmada sik kullanilan terimlerden biridir. Liyakat,
kisaca, bir gérevi basariyla yapabilme giicii, kudreti olarak tanimlanabilir. Layik
kelimesi ise; nitelikleri, eylemleri ve davraniglari ile bir seyi elde etmeye hak

kazanma anlamina gelir(Sen, 1995:1).

Bu ilke,“yeterlilik ilkesi” olarak da adlandirilmaktadir. O halde yeterlilik ilkesi,
basarili olma karsisinda hak etme anlamina gelmektedir. Yeterlilik ilkesini dar
anlamda ve genis anlamda kisaca tanimlayacak olursak; dar anlamda yeterlilik ilkesi

her gérev igin en uygun ve yetenekli elemanin segilmesidir(Tutum, 1979: 23).

Genis anlamda ise, yeterlilik ilkesi; yalnizca oOrgiite girisi degil, personel
yonetimi siirecinin diger yonlerini, 6rnegin yilikselme (terfi) ve iicretlerde yetenek ve
basari iliskisinin gz oniine alinmasini ve calisanlar i¢in uygun ¢alisma kosullarinin

yaratilmasini igermektedir(Ozgelik, 2011:7-8).
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2.7.2.Kariyer Tlkesi

Kariyer, genel olarak, yasam boyu siiren bir ugras, bir istir. Spesifik olarak
kariyer, geng yaslarda ilerlemek umuduyla girilen ve emeklilige kadar siirdiiriilen bir

ugrastir. Kariyere bu nedenle yasam-ugras denmektedir(Canman, 2000: 30).

Baska bir tanimla kariyer, secilen bir is yolunda ilerlemek ve bunun sonucunda
daha fazla kazanmak, daha fazla sorumluluk iistlenmek, daha fazla erk ve sayginlik

elde etmektir(Can vd., 2001: 17).

Kariyer yollarinin dar veya genis olacagi oOrgiitler i¢in Onemli bir karar
konusudur. Genis olmasi, ¢alisanlari gorevleriyle ilgili diger fonksiyonel alanlara
iliskin de beceriler elde etmelerini saglayacaktir. Bununla birlikte dar olanlarda terfi

daha hizli bir sekilde gerceklesecektir(ili¢ ve Kegecioglu, 2009:6).

Personeli ise alirken sadece bilgiye ve yetenege gore se¢im yapilmasi yeterli
degildir. Aynm1 zamanda ise alinan personelin orgiitte tutulabilmesi gereklidir. Bu
acidan bakildiginda kariyer, sadece kisiyi ilgilendiren bir unsur olmaktan ¢ikmakta

ve orgiitii de yakindan ilgilendiren bir unsur durumuna gelmektedir.

Kariyer sistemini, ise yonelik kariyer sistemi ve kisiye yonelik kariyer sistemi
olmak iizere ikiye ayirabiliriz. Ise yonelik kariyer sisteminde amag, bireyi ise
uydurmaktir. Ise alinacak kisinin atanacagi gorevin ya da kadronun gerektirdigi tiim

nitelikleri kazanmig yani uzmanlagsmis olmasi 6ngoriiliir.

Ise giriste kisinin yas1 ya da kidemi degil, ise istinaden gelistirmis oldugu
bilgisi, becerisi, uzmanlhigi ve deneyimi Onem kazanir. Kisi, isin gerektirdigi

enstriimanlara sahipse orgiite her zaman ve her diizeyden girebilir.

Bu sistemde kisiye 6denecek iicret, isin giicliik ve sorumluluk derecesine gore
belirlenir. Bu sistemin bazi Ustiinliikleri oldugu gibi, zayifliklar1 da bulunmaktadir.
Sistemin Ustiinliikleri s6yle siralanabilir: "Ayrimciliga yer vermeyen bir nesnellik
tasir, sistem, yapilacak isi ayrintili olarak ortaya koydugu i¢in, eleman almay1 gergek
ihtiyaca dayandirma imkani verir, esit ise esit licret 6denmesi miimkiindiir, benzer

nitelikteki isler bir araya getirilmistir, bodylece, benzer bi¢cimde &diillendirme
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mimkiin olmaktadir, personelin degerlendirilmesinin objektif dlgiitlere gore
yapilabilmesi, personelin gii¢lii ve zayif yonlerinin kolayca ortaya konmasini saglar,
gorevliler, kendilerinden beklenenleri 6nceden bildiklerinden, ona gore calisma
ortaya koyarlar, sistem, ayrintili gérev tanimlamalarina dayanir, sorumluluk alanlari
belirlidir, nitelikler saptanmustir, sistem, uzmanlasmay1 6zendirici bir yapiya sahiptir,
teknolojik gelismeler ve verimlilik ilkesi, uzmanlasmay1 6ngormektedir”. Sistemin

sayilan istiinliiklerinin yaninda bazi sakincalar1 da bulunmaktadir:

"Sistem ayrintihidir, kurulmasi gii¢ ve pahalidir, is degerlemesi, is analizleri
yapmak, is tanimlar1 ve is gerekleri hazirlamak her seyden 6nce uzmanlik ister ve
teknik bir istir, ince hesaplamalar, ince Olglimler ve karsilastirma teknikleri
gereklidir, bu isler, zaman ve yogun emek harcanmasini da gerektirmektedir, sistem,
gorevler arasinda yapay birtakim ayrimlar yapilmasina yol agmaktadir, birgok teknik,
bilimsel ve yonetsel gorevde giiclik ve sorumluluk derecesini saptamak, yapay
nitelikte degerlendirmelere yol agar, her simif i¢in degisik nitelikler aranmasi, sinif

degistirmeyi  giiclestirmekte, bdylece personel hareketliligi  sinirlanmis

olmaktadir"(Canman, 2000: 22).

Kisiye yonelik kariyer sistemine uygulamada riitbe sistemi de denmektedir. Az
ya da c¢ok kapali bir hizmete giris politikasina dayali ve gorevden ¢ok, o gorevi

yerine getiren kisinin agirlik kazandig1 bir personel sistemidir(Tortop vd., 2006: 52).

Kisinin, riitbesiyle yerine getirdigi gorevin diizeyi arasinda bir iliski yoktur.
Burada s6z konusu olan riitbe, hizmet siiresine, kiime ici iliskilere ve genel
yeteneklere gore kazanilan bir haktir. Kisiye yonelik kariyer sisteminde kisi, belirli
ve 0zgiil bir kadro gorevi i¢in degil, belli bir kariyer, meslek, ugras alan1 i¢in hizmete

almir(Tutum, 1979: 27).

Yoneticiye, her iste kullanabilecegi esnek bir isgilicli saglamasi, genis bakis
acil1 ve tasarim giiciine sahip yoneticiler yetistirdiginden iist diizeylerde yoneticilerin
bir kurumdan digerine geg¢islerinin kolay olmasi, bireye isinde tam bir giivence
saglamasi, siyasal baskilardan etkilenmeyen, dis etkilere karsi dayanikli, meslek

Olciitlerine bagh gii¢lii bir kadro sistemi olarak bireyin orgiite bagliligini arttirmasi,
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diizenli ylikselme olanaklar1 saglamasi, kendini gelistirme konusunda bireyi tesvik

etmesi, kisiye yonelik kariyer sisteminin olumlu yonleridir(Tortop vd., 2006: 52).

Ancak, bunlarin yaninda yetenekli genclere hizli yiikselme olanagi
saglamamasi, teknolojik gelisme ortaminda uzmanlagsma ihtiyacini kargilayamamasi,
is glivencesinin, yeteneksizlerin ayiklanmasimna imkan vermemesi, disa kapali bir
sistem olmasi, dis diinyadan kopuk, diinyadan kendisini soyutlamis bir grup

olusturma ihtimali de bu yontemin olumsuz yonleridir(Yiksel, 1997: 23).

2.7.3.Insancil Davrams ilkesi

Insan sosyal bir varliktir. Gruplar halinde yasar, bilingli insan kendine kars
sorumlu oldugu gibi, bir bireyi olarak ailesine, liretimde bulundugu isletmesine,

ulusuna, tiim insanhiga ve dogaya kars1 sorumludur(Akin, 2001:118).

Bir igletmenin izledigi insan kaynaklar1 politikasinda etkinlik ilkesi, biiytlik
Olciide ekonomik amagclara doniiktiir. Bu politikanin, tek basma basarili olmasi
beklenemez. Basarmnin ger¢ek gizi, ekonomik amaglar ile sosyal ve insancil
amaglarin birlikte izlenmesinde yatar. Ekonomik etkinlik saglamak, bir kusur

degildir.

Ancak, insanlarin bulundugu bir isletmede insanlarin, gereksinmelerini,
degerlerini ve inisiyatiflerini kullanmalar1 saglanamiyorsa, o isletmede etkinlikten
s6z etmek miimkiin degildir. Oysa bu kaynaklar igerisinde isletmenin yasamini
borglu oldugu insan unsuru ¢ogu kez unutulur. Insan unsuru, bir isletme icin hem

amac hem de ara¢ olmalidir.

Insana arag olarak bakildiginda ondan verimlilik saglanmaya calisilir. Insan,
amag¢ olarak ele alindiginda onun isteklerine, duygularina, diisiincelerine ve
onerilerine saygr duymak gerekir. Isletme, belirledi§i misyonunu ve vizyonunu
yerine getirmek istiyorsa, insan kaynagmin motivasyonunu saglamali ve insan

iligkilerini 6n plana ¢ikarmalidir(Doven, 2003: 13).

Bu nedenle, orgiit icinde insanin gelisimini saglayacak, egitim, yetki devri,

iletisim, motivasyon uygulamalarma &nem verilmelidir. Insan kaynaklar
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yoneticileri, firmanin 6nceden belirledigi, gorev ve vizyonu gerceklestirebilmesi i¢in,

insan iliskilerini 6n plana ¢ikarmalidir(Kaptan, 2007:67).

2.7.4 Esitlik Tlkesi

Kamu yonetiminde bu ilke ise almada, esit ise esit iicret temelinde kendini
gostermektedir. Ozel kesimde ise “akid” giivencesiyle ve esit islem yapma adiyla
igveren borglar1 ““ bigiminde ortaya konmaktadir. Esitlik demokrasi diislincesinin ve

insan haklar1 kavraminin temelini olusturur(Ozcelik, 2011:8).

Calisanlar arasinda dil, irk, cinsiyet ayrimi yapilmaksizin her tirli islemde, ise
alimdan isten ¢ikarmaya kadar, esitlik ilkesine uygun ve yansiz bir tutum takinilmasi

sarttir.

Esitlik ilkesi; sozlesme giivencesiyle ve esit islem yapma adiyla isveren
borglar1 bi¢ciminde ortaya ¢ikmaktadir. Ancak, c¢esitli sinirlamalara maruz
kalabilmektedir.

Ornegin, sakat ve eski hiikiimlii calistirma zorunlulugu, kadin ve g¢ocuk
isgilere sinirlandirma getirilebilmektedir(Can vd., 2001:17). Esitligin ¢ diizeyde
saglanmas1 gerekmektedir: "Firsat esitligi, ylikselme esitligi ve paylagsma

esitligi"(Yiiksel, 1997: 24).

a)Firsat FEsitligi: Bu sekilde herkese ayni sansin taninmasi gerekmektedir.
Ancak, yasalar oniinde herkesin esit kabul edildigi demokratik iilkelerde bile bunun
mutlaka uygulanabildigi distiniilmemelidir. Cogu zaman bazi bireylerin Oniine

cinsiyet ayrimi gibi bicimsel engeller ¢ikarilabilmektedir(Tortop vd., 2006: 47).

b)Yiikselme Eyitligi: Orgiitlerde baz1  gruplara alt seviyelerde isler
verilmektedir. Bu da, o gruplarin, iist diizey islere yiikselmelerine engel olmaktadir.
Ornegin, aile sirketlerinde aileden olmayanlar ne kadar yetenekli olurlarsa olsunlar,
stratejik gorevlerine yiikseltilmezler(Tortop vd., 2006: 47; Yiiksel, 1997: 24).

c)Paylasma  Egitligi: Orgiitlerin, esitlik konusunda yasal hiikiimlerin

uygulanmasin1 ~ kolaylagtiracak  politikalar  izlemeleri  gerekmektedir. Bazi
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kuruluglarin, ise almadan 6nce adaylar1 kursa tabi tutmalari ve adaylarin belli bir
kazanimdan sonra sinavlara alinmalari, 6grenme ve gelisme firsatlarinin paylasimina

ornek olarak verilebilir(Yiiksel, 1997: 24).

Sonug olarak, isletme iginde ilerleme ve kariyer olanaklart gibi konularda
kesinlikle c¢alisanlarin yeteneklerine, becerilerine, kisilik ozelliklerine gore firsat

yaratilmali, bunlarin disinda herhangi bir 6l¢iit kistas alinmamalidir(Sabuncuoglu,
2000: 18).

2.7.5.Giivence ilkesi

Calisanlar, calistiklar1 igletmeden gilivence beklerler. Biitiin kariyerini
isletmeye adayan ¢alisan bunun karsiliginda hizmet gilivenligi arar. Herhangi bir agir
su¢ islemedikce Kimse isini, statiisiinii yitirmek istemez. Isletme, calisanlarin verimli

olmasini istiyorsa onlara giiven i¢inde olduklarini hissettirmelidir(Tiirkoglu, 1999:
20).

Ciinki isini kaybetme korkusu i¢inde bulunan bir kisiden verimli bir hizmet
beklenemez. Bu nedenle is gorene kuskudan uzak ve gilivenli bir ¢alisma ortami
hazirlanmali, gelecegine ekonomik ve sosyal yonden giivenceyle bakabilmesi

saglanmalidir(Argon, 2001: 90-91.

Ciinkii calisan giivenligi, calisanin kisiligine tanmman bir ayricalik olmayip

hizmetin daha iyi goriilmesi i¢in taninmistir( Ates, 1995: 58).

2.7.6.Aciklik Tlkesi

Insan kaynaklar1 politikasinin basarisi, bilyiik 6lciide aciklik ilkesine baglidir.
Olusturulacak politikanin belirlenme asamasindan uygulama asamasina kadar ve
uygulamadan sonra ¢alisanlarin destegi ve Kkatkisi, ancak agiklik ilkesiyle
benimsenebilir(Kaptan, 2007:68). Bu nedenle, uygulanacak politika hakkinda tiim

yoneticilere ve tiim ¢alisanlara bilgi verilmelidir(Canman, 2000: 22).
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2.8.INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI
2.8.1.Insan Kaynaklar1 Planlamas1 Kavram

En genel anlamiyla planlama, gelecekte izlenecek yolun Onceden
belirlenmesidir. Planlar; isletmelerin amacglarina en kisa yoldan ulagsmalarini

engelleyecek etkenlere kars1 onceden 6nlem almalarini saglar(Simsek, 2005:316).

Insana kaynaklar1 yonetiminde basarmin en dnemli kosulu isletme icin gerekli
ve yeterli is goren gereksinmesinin ve ondan nasil yararlanilacaginin 6nceden
diizenli ve bilingli olarak saptanmasidir. Her isletme kendi kosullarmma uygun

diisecek sekilde insan kaynaklar1 planlamasi yapar(Bayraktaroglu, 2008:35).

Orgiitiin sahibi oldugu mevcut insan kaynaklarini en akilct bir bigimde
kullanmay1r ve bu giinden gelecekteki insan giicii kaynagini nitelik ve nicelik
yoniinden kararlastirmay1 amaglayan orgiitsel 6ngoriiye insan kaynaklar1 planlamasi
(IKP) denir(Aykag, 1999:93). Genel olarak, insan kaynaklar1 planlamas1 dogru yerde
ve dogru zamanda gerekli olan dogru insanlar1 saglayan planlama

islemidir(Ibicioglu, 2006:1).

IK planlamasi makro acidan (iilke diizeyinde) ve mikro agidan (Orgiit
diizeyinde) olmak tizere iki farkli sekilde de degerlendirilebilir. Kavram, makro
acidan dikkate alindiginda, iilke diizeyinde yapilan genel bir IK planlamasi veya
onun bir parcasi olarak kabul edilmesi gerekir iken, mikro agidan bakildiginda belirli
bir orgiit ve onun IK ile siirli fakat iilke diizeyindeki planlama faaliyetleri ile

uyumlu olmasi beklenilen ¢abalar olarak degerlendirilmelidir(Geylan, 1994:20).

Insan kaynaklari planlamas1 dinamik ve devamli bir siiregtir. Dogru zamanda
dogru kisileri saglama siireci olarak ortaya konusabilir. O halde, insan Kaynaklar
Planlamasi ile ifade edilmek istenen temel konulari su sekilde siralayabiliriz(Mathis

ve Jackson, 1991:49):

e IKP, dogrudan dogruya 6rgiitiin insan kaynagu ile ilgilidir,
e IKP, 6rgiitiin sahibi oldugu insan kaynaklarinin gegerli bir envanterinin

cikartilmasini gerekli kilar,
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e IKP, insan kaynag ile ilgili olarak gelecege yonelik tahminlerde
bulunmay1 gerekli kilar,
e IKP, daha ziyade orgiitiin iist ydnetimi tarafindan uzun bir dénemi

kapsayacak sekilde stratejik planlama bigiminde yerine getirilmelidir.

2.8.2.Insan Kaynaklari Planlamasinin Amaci ve Onemi

Insan kaynaklar1 planlamasi iki temel boyuta sahiptir; ilki IK departmanlariin
gelecekteki insan kaynagi ihtiyacini tahmin etmesi, digeri ise bu ihtiyaci karsilayacak
kaynaklar ile bu kaynaklarin ne sekilde degerlendirileceginin belirlenmesidir(Simsek

ve Oge, 2011:64).

IKP’nin amaci; orgiit icinden ve disindan kaynaklanan insan kaynaklari
ihtiyaclarini tahmin etmek, bunlar1 karsilamaya yonelik oncelikleri belirlemek be
beseri kaynaklari en etkili olabilecekleri yere tahsis etmektir. Farkli goriisler olmakla
beraber, IKP’nin nihai amacinin, kit ve degerli insan kaynaginin bireylerin ve
Orgiitiin yararina olacak sekilde en dikkatli ve etkin sekilde kullanilmasini saglamak

oldugu konusunda bir fikir birligi vardir(Cascio ve Aguinus, 2005:238).

Baska bir degisle, IKP de amag, orgiitiin isgiicii talebi ile arzini; yani, “olmasi
gereken” ve “olan iggiiclinii” say1, nitelik, yer ve zaman boyutunda dengeleyerek
“optimum istthdami1” saglamak ve bdylece Orglitiin amaglarina ulagsmasina katkida

bulunmaktir(Acar, 2013:90-91).
Bu amaglara ayrica sunlarda eklenebilir(Sabuncuoglu, 2000:30).

e Insan kaynaklarindaki i¢ degisiklikler, kisitlamalar,

e Calisanlarin egitimi ile gelisimlerini saglamak,

e Bos olan kadrolar1 doldurmak,

e Yeni ¢alisanlar1 bulmak ile ise almak,

e (Cevrenin hizla degisen kosullarina uyum saglamak,

e Teknolojik yeniliklere ve piyasa kosullarina uyum saglamak,
e Yasal diizenlemeler ve degisikliklere uygun davranmak,

e Orgiitteki insan kaynaklarinin envanterini ¢ikarmak,
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Orgiitiin gelisme planlar1 dogrultusunda is giicii gereksinimlerini
saptamak,

Orgiite yatirilan maddi sermayenin karlilif1 {izerinde rol oynayan is
giicli maliyetlerini kontrol etmek,

Bilingli bir oOrgiitsel dizayn1 gergeklestirerek, oOrgilitiin  insana
uyarlanmasinit hedefleyen tedbirler alarak iiretim de kiiresel artiglar
saglamak,

Calisanlarin  icinde bulunduklar1 moral ve motivasyon sartlarini
tyilestirmek,

Otomasyondan etkilenen c¢aliganlar1 Orgiite yeniden katilimlarimi ve
yeniden aktif ve ekonomik bir rol oynamalarini saglamak,

Calisanlarin  veya temsilcilerin  katilimlar1 ile ticret politikalarini
belirlemek, objektif kriterlere gore iicret kademelerini saptamak,
Orgiitteki  calisanlara  yonelik olarak karsihkli  saygi ilkesi

dogrultusunda egitsel programlar uygulamak.

Insan kaynaklar1 planlamasi, orgiitlerde verimliligi ve karliligi belirleyen

ozellige sahiptir. Orgiitiin suan ve gelecekteki insan kaynagi potansiyelini verimli,

etkili ve rasyonel olarak kullanmasma imkan saglayan bir ara¢ olarak oOrgiit igin

oldukga biiyiik énem tasir. Insan kaynaklari planlamasi yapmayan orgiitlerin sahip

olduklart insan kaynaklar1 potansiyellerini gelisi giizel kullanmalar1 s6z konusu

olacagindan bu da orgiitteki tiim personel faaliyetlerinin sec¢im, terfi, nakil, ise son

verme gibi tamamen keyfi ve duygusal esaslara gore yiiriitiilmesi gibi istenmeyen

sonuglar dogurabilecektir. Bu durumda, orgiitlerden faydali mal veya hizmetler

tiretmeleri beklenemeyecegi gibi, rekabetin yogun olarak yasandigir giiniimiizde

hayatta kalma sanslar1 biiyiik 6l¢iide tehlikeye girecektir(Kaynak, 1990:7).

Insan kaynaklar1 planlamasinin 6rgiit acisindan tasidigi énemi su sekilde

Ozetleyebiliriz(Schuler, 1995:110):

Orgiitsel planlama siirecinin gelistirilmesine yardimei olur,
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Orgiitte ihtiya¢ duyulan calisma giiciiniin sahip olmas1 gereken
nitelikleri ortaya koyar,

Orgiitiin tiim kademelerinde ihtiya¢ duyulan IK'Y ’nin etkinligini arttirir,
Orgiitte mevcut olan calisma giiciiniin sahip oldugu bilgi beceri ve
yetenekten optimum verimliligin saglanmasina yardimci olur,

Orgiitiin ¢alisma giiciindeki daralmalar1 énceden gorerek, ¢alisma giicii

ihtiyaglarinin saglanmasina yardimeci olur.

2.8.3.insan Kaynaklar1 Planlamasinda Kullanilan Tahmin Yéntemleri

Uygulamada bu amagla kullanilan bir¢ok farkli tahmin yontemleri mevcuttur.

Hangi yontemin uygun olacagi ya da kullanilmasi gerektigi; Orgiitiin yapisina,

tirettigi mal veya hizmetlere, sahip oldugu mevcut becerilere, kullanilan bilgi

sistemine ve yonetim felsefesine bagli olacaktir. Tahmin yontemlerinden hangisi

kullanilirsa kullanilsin kesin ve garantili sonuglar beklemek yanlis olacaktir. Tiim is

orgiitleri i¢in ideal bir tahmin yonteminden s6z etmek miimkiin degildir(Simsek ve

Celik, 2011:332).

Burada uygulamada en c¢ok kullanilan tahmin yontemlerinden birkaci

aciklanmustir:

Yonetici Tahmini: Bu yontemde yoneticiler, daha c¢ok gecmis
deneyimlerine dayali olarak gelecekteki is goren ihtiyacini tahmin
ederler. Bu tahminler, {ist ve alt diizey yoneticiler tarafindan yukaridan
asaglya veya asagidan yukariya dogru kademeli olarak da
yapilabilir(Byars ve Rue, 2003:119-120). Gelecekte meydana gelmesi
umulan degisiklikler ile ge¢mis deneyimler arasinda bir benzerlik s6z
konusu olmadiginda bu yontem yetersiz kalacak ve dogru sonug verme
olasilig1 azalacaktir(Simsek ve Celik, 2011:332-333).

Delphi  Yéntemi: Insan kaynaklar1 talebin belirlenmesinde grup
caligmasini1 ongoriir. Belirli bir yonetici grubundan gelecekteki ¢alisan
talebi konusundaki goriigleri alinir. Yoneticilerden alinan tahminler bir

IK uzmani tarafindan 6zetlenir, degerlendirilir ve tekrar ydneticilere
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geri verilir. Yoneticiler geri aldiklar1 bu tahminleri kendi agilarindan
tekrar degerlendirirler. Tim yoneticilerin gelecege doniik insan
kaynaklar1 tahminleri iizerinde goriis birligi saglanana kadar bu siireg¢
devam eder(Geylan, 1994:44-45).

e [lerive Doniik Kestirim Yontemi: Oldukga basit ve pratik bir yontem
olan ileriye doniik kestirim yonteminde, ge¢misteki bilgilerden
yararlanilarak gelecekteki isgilicii ihtiyac1 hakkinda tahmin yapilir.
Ornegin, X isletmesine son iki yilda her ay ortalama 5 kisi almissa,
normal kosullarda gelecek yil isletmeye alinacak kisi sayist yaklasik 5 x
12ay = 60 kisi olacaktir(Simsek ve Celik, 2011:333).

e Rasyo Analizine Dayanan Tahmin Yontemi: Bu yontem calisan sayisi
tizerinde belirleyici olan nedensel faktorler ile zorunlu tuttugu calisan
sayis1 arasindaki oranlara dayanan bir yontemdir(Simsek ve Oge,
2011:81).

e Trend Analizine Dayanan Tahmin Yontemi: Orgiitteki istihdam
seviyesinin, ge¢mis yillarin verilerine bakilarak tahmin edilmesini
ongoriir. Oldukga ¢abuk sonug veren bir yontemdir. Anlamli sonuglara
ulasabilmek icin, gecmis donemlere doniik zaman serisinin optimal bir

zaman donemini kapsamasi 6nemli olacaktir(Kaynak, 1996:101-103).

2.8.4. Havacilik Yer Hizmetlerinde Yeri

Giiniimiizde kiiresellesmenin de etkisiyle rekabetin yogunlagmasi ve degisen
toplumsal  kosullar, isletmelerin  belirsizlik  ortaminda  devamliliklarini

stirdiirebilmeleri i¢in her alanda planlama yapmalarini kaginilmaz kilmigtir.

Planlamanin sadece belli bir kar amaci gliden orgiitlerde degil de, devletten
kisilere kadar cok genis bir kullanim alaninin bulunmasi plan c¢esitlerinin
incelenmesini giiglestirmektedir. Ancak bu isletmelerin bu isletmelerin basariyla

yonetilebilmesi i¢in yapilacak tiim islerin dnceden saptanmasi gerekir.

Planlama kuruluglarin  gelecekteki insan giicii gereksinimlerini nasil

karsilayacaklarin1 belirtmesi bakimindan son derece onem tasimaktadir. Yapilan
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bircok IK planlamasi siireci genellikle, tahmin(Ongoriimleme), programlama,

degerleme ve kontrol gibi asamalardan gegmektedir(Bayraktaroglu, 2008:46)

2.9.iS ANALIZIi VE iS TANIMLARI

Insan kaynaklari yonetiminin altyapisim is analizleri ve is tanimlari
olusturmaktadir. Isletmeler, etkin bir insan kaynaklar1 ydnetimi i¢in is analizi ve is

tanimlarini ¢ok hassas bir sekilde hazirlamalidirlar(www.insankaynaklari.com).

2.9.1.1s Analizi ve Is Analizinin Amaclar:

Is analizi ile ilgili literatiirde bircok farkli tanimlamalar yapilmustir. Is analizi,
orgiitte yapilmakta olan isler hakkinda bilgi edinme ve islerin 6zelliklerini belirleme

stirecidir(Sabuncuoglu, 2000: 19).

[s analizi; orgiit icindeki biitiin isler hakkinda bilgi toplayarak, o isin en basarili
sekilde yapilmasini saglayacak kisi yetenek ve sorumlulugunu smirlamak ve o isin
baska islerle baglantistn1 kurarak ise izafi bir deger saglamak icin yapilan

arastirmalardir(Sozen, 1973: 58).

Is analizi bir organizasyonda isin fonksiyonlarinm, amaglarinin, yapilma
ortaminin, ise yapan kisilerin sahip olmas1 gereken 6zelliklerin, isin yapildig fiziksel
ortamla ilgili bilgilerin sistematik bigimde toplanmasi, degerlendirilmesi ve organize

edilmesi siirecidir(ibicioglu, 2006:13).

Bagka bir tanimla is analizi, bir isin igeriginin, gerekliliklerinin nigin ve nasil
yapildiginin saptanmasi islemidir. Is analizi, insan kaynaklar1 ydnetiminin alt

yapisini olusturur(Bingdl, 2006: 85).

Personel tedariki ve se¢imi, licretlendirme, is degerlemesi, egitim ve gelistirme,
performans degerlemesi gibi siireglerin yiiriitiilmesinde is analizi ile elde edilen

veriler kullanilir.

Is analizi, bir isin niteligini, niceligini, gereklerini ve calisma kosullarin ¢esitli

yontemlerle arastiran bilimsel bir ¢calismadir(Cavus, 2005:3).
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Yapilan bu ¢aligma sonucu, bir isin ne oldugu, ni¢in ve nasil yapildig: ve o isin
yerine getirilmesi i¢in ne gibi bilgi, yetenek, ustalik ve sorumluluk gerektigi
saptanmis  olur. Is analizlerinin oniinde  genellikle iki temel engel

bulunmaktadir(Bing6l, 2006: 86).

Birincisi, bir¢ok organizasyonda is analizi bilgilerinin gilincellenememesi;
ikincisi ise, analiz bilgilerinin ¢ok net olmayan genel bilgiler vermesi ya da ¢ok dar
kapsamli kalmasidir. Bir insan kaynaklar1 yoOnetimi araci olarak is analizi,
organizasyonel amaglara uygun ¢ok sayida Dbilginin elde edilmesini
saglamaktadir(Sabuncuoglu, 2000: 62).

Is analizinden beklenen amaglar soyle dzetlenebilir(Bayraktaroglu, 2008:22):

e Gelecekte duyulabilecek calisan ihtiyacin1 ve bu calisanlarin ihtiyaglarini

saptayarak insan kaynaklar1 planlamasina yardimci olmak,
e ise alimdaki agik ve kesin kriterleri olusturmak,
¢ Suandaki ya da gelecekte ortaya ¢ikabilecek egitim ihtiyacini tespit etmek,
e Performans standartlarini belirlemek,
e Kariyer planini saglikli bir sekilde yapilmasini saglamak,
e Olumsuz ¢alisma kosullarini ortadan kaldirmak,

els degerlemesi i¢in her bir isin gdreceli dnemini ortaya koymay: saglayacak

temel bilgilere ulagmak,

eislerin ve iscilerin yasal diizenlemelerinin yapilmasinda gerekli verileri

saglamak.

Sonug olarak, bir isletmede is analizi, baslica su sorulara yanit arar: "Is neden
yapilmaktadir? Is goren hangi fiziksel ve akli yeterliliklere sahiptir? Is ne zaman

yapilacaktir? Isi kim yapacaktir? Is nasil yapilacaktir? is nerede yapilacaktir? Isin
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yapilmas1 icin hangi yeteneklere ihtiyag vardir? Isin yapilma kosullar1 nelerdir? Iste

hangi makine ve techizatlar kullanilmaktadir?"(Tortop vd., 2006: 55-56).

2.9.2.1s Tamm ve Icerigi

Is tanimu, is analizi ile saglanan bilgiler ile bir isin grev, yetki, sorumluluklari,
isin yapilis bi¢imi ile sirasmin belirlenmesidir. Is tamimi, is analizi ¢alismasinin
uzantisidir. Bir isletmede is analizi ¢alismasi yapilmis ise, onu izleyen ikinci agsama

olarak mutlaka is tamimlarindan s6z edilir(Ozgen vd., 2001:66).

Diger bir ifadeyle, is analizlerinden elde edilen bilgiler daha acik bigimde kagit
lizerine belirli standart kaliplar halinde dokiiliir. Bu formlara isin ozellikleri,
yararlari, gerektirdigi yetenek ve sorumluluklar ve isin icerigi bilingli ve diizenli

bi¢imde islenir. Zaten is analizinin en 6nemli sonucu, is tanimidir(Flippo, 1998:216).

Is tanimu, is analizinin dogal uzantis1 olarak kabul edildigine gére is analizinde
giidiilen amaglarla is tanimindan giidiilen amagclar dzdeslesecektir. Is analiziyle is
tanimi arasindaki farklihig1 sdyle ozetleyebiliriz(Tortop vd., 2006: 56-57).1s analizi,
islerle ilgili bilgileri toplayan bir mekanizma; is tanimi ise, toplanan bu bilgileri

sistematik ve bilingli bigimde sunan bir teknik olarak agiklanabilir(Yiiksel, 1998:78).

Is analizi tamamlandiktan sonra toplanan verilerin sistematik hale getirilmesi
gerektiginden her bir isin kapsamina giren eylem ve islemler, sorumluluk ve gorevler
ile galigma kosullar1 ¢alisanlara géstermesi bakimindan is analizleri 6nemli bir yazili

belge niteligi tasir(Gliriiz ve Yaylaci, 2009:101).

Boylelikle is ve is goren degerlemesi, ilicretleme, atama, yiikselme, egitim,
orgiitleme gibi konularda is tanimindan elde edilen bilgiler daha anlamli ve yararh
bicimde kullanilir. Zaten is analizi; se¢im, terfi, performans degerlemesi, basari

standartlarini olusturma, is degerlemesi, egitim alanlarinda kullanilmaktadir.

Is tanimlarinim ortak amaci, bir is gorenin kimligi nasil cikariliyorsa ve
gerekliyse isin kimligini de o sekilde cikartmaktir. Bu kimlik {izerinde isin yapsi,
incelikleri, gerekleri ve yapildigi ortami tanitici bilgiler sunulur. Ancak is tanimi

sadece kimlik ¢ikarma islemi olmayip aym1 zamanda islerin ayrintili 6zelliklerini,
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diger islerle iligkilerini ve ayrildig1 yonlerini belirleyen tekniktir(Sabuncuoglu, 2000:
62).

Aday toplama, personel se¢imi ya da performans degerlendirme gibi isler
yapilirken, is tanimlart 6nemli bir kaynak olustururlar. Bir is taniminda su unsurlar

bulunur(Ergin, 2002: 40-41):

e [sin Adi: Bir is taniminda bulunmasi gereken dgelerden birincisi, isin kimligi
boliimiidiir. Bu bolimde isin adi, igin bagl bulundugu departman ya da birimlerin

adlar1, kod numaralari, is taniminin hazirlandigi tarih yazilir.

o [steki Faaliyetler ve Islemler: Yapilacak goérevlerin tanimlari, kullanilacak

malzeme, makineler, diger ¢alisanlarla iliskiler, alinan ya da verilen denetim.

o Calisma Kosullar: ve Fiziksel Cevre: Is1, aydinlatma, girtlti, i¢/dis ¢aligma

sartlari, igin yapildig: yer, icerdigi tehlikeler.

e Sosyal Cevre: Calisma grubundaki kisi sayist ve isin yapilmasi i¢in gerekli

olan insan iliskisi miktari.

e [s Verme Kosullari: Calisma saatleri, iicret yapisi, ddeme sistemleri, terfi

olanaklar1 gibi.

o [sin Gerektirdigi Ozellikler: Bir isi yapmasi beklenen gereken kisinin bagarili
olabilmesi igin sahip olmasi gereken minimum &zellikleri kapsar.Bilgi, beceri,

egitim, deneyim gibi.

2.9.3.1s Gerekleri

Is tanimlarinin hazirlanmasindan sonra, bu isleri yapacak kisilerde bulunmasi
gerekli ozelliklerin belirlenmesine sira gelir. Islerin basarilmasi igin gerekli
niteliklerin saptandigi cizelgeye ve calisan kisinin sahip olmasi gereken asli

nitelikleri ortaya koyan belgeye is gerekleri ad1 verilir(Werther ve Davis, 1993: 121).

Yani, is gerekleri, ¢alisanda aranacak deneyimin, egitimin, fiziksel ve zihinsel

ozelliklerin belirtildigi bir calismadir. Is tanimlari, isin profili iken; is gerekleri, isin
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istedigi ¢alisan profilidir. Is gerekleri ¢alismasinda ¢alisanlarin is agisindan dort

ozelligi tespit edilir(Tahiroglu, 2002: 113-114):
e Fiziksel Ozellikler: Isin gerceklesmesi igin gerekli olan bedensel sartlar.

e Zihinsel Ozellikler: Planlama yetenegi, analitik diisiinme, hafiza, konsantre

olma gibi.

e Duygusal ve Sosyal Ozelikler: Sosyal iliskiye agiklik, cevresiyle iyi iliski

kurma, kendini dinletebilme gibi.

e Davranissal Ozellikler: Kisinin, bilgisini ne 6lciide davranisa yansittigi.

2.9.4.1s Etiidii

Verimliligi arttirmak amaciyla, isi yapacak kisinin giiciinii ve gereksinmelerini
g6z Oniinde bulundurarak, igsin en iyi yapilis bicimi ve tamamlanma siiresini
saptamak i¢in i sistemleri {izerinde yapilan c¢alismalara “is etidid”

denir(http://sem.metu.edu.tr).

Kisaca is etiidii, is sistemlerinin incelenmesi ve diizenlenmesi faaliyetlerini
igerir. Is etiidiiniin amaci, isletmelerde ekonomikligi arttirmak, insan yapisina uygun
is akislar1 ve ¢alisma kosullar1 saglamaktir. Bu amacla ergonomi, istatistik, teknoloji,

sosyal bilimler gibi disiplinlerden yararlanilir(Yiiksel, 2000: 90).

Is etiidii; hareket etiidii ve is 6lciimii olmak iizere baslica iki ana teknikten
olusur. Hareket etiidii, isin en kisa yoldan, en kolay sekilde ve en az yorgunlukla
nasil yapilabilecegini inceler. Is &l¢limii ise, isin yapilmasi igin gerekli zaman

standartlarini belirlemeyi hedefler(Bayraktaroglu, 2008: 18).

2.9.5. Havacilik Yer Hizmetlerinde Yeri

Isletmelerde dnceden belirlenen amaclarin gerceklestirilebilmesi igin ¢alisanlar
ve yaptiklart igler, boliim, birim, departman gibi gesitli adlarla anilan gruplara
ayrilmislardir, isletmeler, faaliyetlerinin etkinligi agisindan bu gruplarin smirlarinin

belirlenmesi, 6zelliklerinin bilinmesi ve gorevlerinin tanimlanmasi1 gerekmektedir.
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Bunun i¢inde her bir birimde gergeklestirilen faaliyetleri olusturan isler ve birbirleri
ile iliskileri saptanmalidir. Is analizi ve is tanimlari, bu nedenle gereklidir(Sadullah,
2000: 51-52).

Is analizi ve is tanimlar1 havacilik yer hizmetlerinin saglanmasi ydniinde ortaya
konacak tiim insan kaynaklart yonetimi islevlerinin, gorevlerinin  ve
sorumluluklarinin saglikli bir sekilde hayata gecirilmesi i¢in gerekli verilerin elde

edilmesini saglayarak tiim galismalar i¢in bir dayanak noktasi teskil etmektedir.

Is analizi, isler hakkinda detayli bilgi elde etme siirecidir. Bu siire¢ ii¢ temel
asamadan meydana gelir: isin kimligini tespit etme, soru formu hazirlama, bilgi
toplama seklinde ifade edilebilmektedir(Geylan, 1992:62-70). Is tanimlari, bir
calisanin neyi, nasil ve neden yapacagmi anlatan kagida dokiilmiis bilgilerdir. Isi
degerlendirmek i¢in gerekli bilgiyi saglama ve bu bilgileri standart bir form seklinde
yazma faaliyetleridir (Cift¢i vd. 2007: 77-78).

Isletmeye uygun nitelikli personel alabilmek igin her seyden once is
analizlerine dayali is tanimlarinin ve is gereklerinin hazirlanmas1 gerekmektedir.
Asagida, havacilik yer hizmetleri biriminde bazi is tanimlar1 belirtilmistir(Kiiglikonal

ve Korul, 2002: 80-81).

e Orta Kademe Yoneticisi: Havacilik sektoriindeki bir hizmet isletmesinde bu
tiir bir pozisyona, isletmenin biiyiikliigiine, faaliyet alanina ve orgiitsel yapisina bagh
olarak ihtiya¢c duyulmaktadir. Yoneticinin bulunmadigi durumlarda vekillik gorevi
yapmak, yonetici adina belirli gérevleri yerine getirmek, farkli konularda yoneticiyi
temsil etmek, isletmenin teknik ya da islevsel konularinda sorumluluk ytiklenmek,

koordinasyon, gelistirme ve proje komitelerinde gérev almak ile sorumludur.

e Muhasebeci: Bu pozisyona ihtiya¢ duyulmasinin nedeni, isletmede defter
tutma ve bilgi sisteminin kurulmasi, bu sistemin, isletmenin ihtiyaglarina gore
isletilmesi, istenilen raporlarin hazirlanmasi, ydneticiye destek olacak finansal

bilgilerin saglanmasidir.
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e Biiro Yoneticisi: Bu pozisyon, genellikle isletmedeki yonetsel faaliyetlerin
yiriitilmesinden ve yonlendirilmesinden sorumludur. Kapsadigi gorevler;
dosyalama, kayit tutma, ¢cogaltma, kiralama ydnetimi, sigortalama, rapor hazirlama

ve diger biiro islemleridir.

e On Biiro Yoneticisi: Bu kisi, isletmeye gelen miisterilerin basvurularmi ve
sorularin1 yanitlamak, telefona cevap vermek gibi islerden sorumlu o6n biiro
personelini yonlendirmekten sorumludur. On biiro ydneticisinin en 6nemli gorevi
halkla iliskiler olmakla birlikte orgiitteki tiim boliim faaliyetleri hakkinda bilgi sahibi

olmaktadir.

e Ucus Ogretmeni: Ugus dgretmenleri; egitimde kullanilacak ugaklardan, ugus
egitimi i¢in gerekli araglardan gereclerden ve egitim yonetiminden sorumludurlar.
Bu sorumluluk, isletmenin biiyiikliigline, 6zel, cok motorlu ucak, jet, helikopter gibi

egitimde kullanilan ugak tiirlerine gore farkliliklar gosterebilir.

o Ucus Hizmetleri Personeli: Bu personelin gorevi, havaalanina inen ve
havaalanindan kalkan ucaklarin karsilanmasi, yonlendirilmesi, hizmet verilmesi ve
ugurlanmasidir. Bu kisiler, destekleyici ara¢ gerecten ve gelen ucagin personeli ile

ilgilenmekten sorumludurlar.

ePilot: Pilotlarin temel sorumluluklari, ucagin giivenli ve etkili sekilde

ucurulmasidir.

e Ucak Teknisyeni: Bu pozisyonun sorumluluk alani; ugagm kontrol edilmesi,
bakim-onarim kayitlarinin izlenmesi ve korunmasi, bu faaliyetler ile ilgili yonetsel

islerin yerine getirilmesi ve miisterilerle ilgilenilmesidir.

e Elektronik Teknisyeni: Bu kisi, ugakta bulunan haberlesme, seyriisefer ve

cesitli elektronik donanim hizmeti vermekle sorumludur.

e Motor Teknisyeni: Tiirbiinlii ugak motorlarinin bakimindaki starter, jenerator,
yakit pompalari, karbiirator ve enjektdr gibi motorun ¢esitli pargalarina gerekli

servisin verilmesinden sorumludur.
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o Temizlik ve Giivenlik Personeli: Ugaga verilen giivenlik-temizlik koruma

hizmetleri, bu personelin baglica gorevlerini olusturmaktadir.

e Bilet Rezervasyon Satis Personeli: Havayolu isletmesinin kendi bilet satis
ofislerinde ve havaalanlarinda bilet rezervasyonundan ve satistan sorumlu

personeldir.

Isi gerektigi bicimde yapacak kiside aranan asgari niteliklerin, kosullarin
belirlendigi (Yal¢in, 2002: 60) is gerekleri, bu anlamda, isin etkin bir sekilde
yapilabilmesi icin gerekli olan bilgi, vasif ve yetenekleri belirtir. Is tanimlar1 sadece
isin Ozelliklerini gosterirken, is gerekleri basarili is gorevinin &zelliklerini

tanimlarlar(Ciftgi vd. 2007: 78).

Is gerekleri formunun hazirlanmasiyla, personel se¢imi sirasinda adaylarda
hangi Ozelliklerin aranacagina, personel egitiminde ¢alisanlara hangi konularda
egitim verilecegine iliskin i analizi bilgileri belli bir format altinda diizenlenmis olur
ve dolayistyla is gerekleri formu , personel se¢imi ve egitimlerinde de kullanilir

(Benligiray vd., 2008: 40).

Asagida, havacilik  yer hizmetleri birimimde baz1 is gerekleri

belirtilmistir(Kii¢iikonal ve Korul, 2002: 80-81):

e Orta Kademe Yoneticisi: Genel isletmecilik bilgisinin yani sira, bu
pozisyonun gerektirdigi teknik bilgiye sahip olmalidir. Bunun yaninda planlama,
orgiitleme, yonlendirme ve kontrol gibi yonetsel alanlarda bilgi ve beceri sahibi

olmalidir.

e Muhasebeci: Isletme icin gerekli muhasebe sistemini kurabilecek diizeyde
egitim gormiis ve deneyim sahibi olmasi gerekmektedir. Ayrica, havacilik
muhasebesinde, bilgi sistemi gelistirmede ve raporlamada deneyimleri olmasi tercih

sebebi olmaktadir.

e Biiro Yoneticisi: Isletme i¢in gerekli muhasebe sistemini kurabilecek diizeyde

egitim gormiis ve deneyim sahibi olmasi gerekmektedir. Ayrica, havacilik
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muhasebesinde, bilgi sistemi gelistirmede ve raporlamada deneyimleri olmasi tercih

sebebi olmaktadir.

eOn Biiro Yéneticisi: I¢ organizasyon ve tiim boliimlerin faaliyetleri
konusunda bilgi sahibi olmasi, halkla iliskiler alaninda becerili olmasi

gerekmektedir.

e Ucus Hizmetleri: Akaryakit ikmali ve diger destekleyici hizmetlerde
kullanilan donanimi kullanabilme becerisinin olmasi, ugak sistemleri konusunda bilgi

sahibi olmasi1 gerekmektedir.

e Ucus Ogretmeni: Verdigi egitimle ilgili alanda sertifika sahibi olmasi,
ogrencileri egitebilme ve onlarla iletisim kurabilme becerisine sahip olmasi

gerekmektedir.

e Pilot: Gorevlendirildigi ucaklar hakkinda bilgi sahibi ve ugus lisansi sahibi

olmasi1 gerekmektedir.

e Bakim Onarim Teknisyeni: Isletmede ihtiya¢ duyulan 8l¢iide bakim onarim
bilgisine sahip olmasi, mekanik ve elektronik konularinda teknisyen diizeyinde

beceri sahibi olmas1 gerekmektedir.

o Temizlik ve Giivenlik Hizmetleri: Basit tamiratlari, koruma, temizleme ve

boyama iglerini yapabilecek diizeyde becerili olmas1 gerekmektedir.

e Bilet Rezervasyon Satis Personeli: Isletmenin pazarladig: iiriin ile ilgili olarak

satis ve pazarlama bilgisine ve becerisine sahip olmasi1 gerekmektedir.

2.10.iS GORENBULMA VE SECIMI

Bir orgiitlin etkinligini saglayan faktorlerin basinda, isyerinde bulunan iiretim
ara¢ ve gereclerinin yeterliligi gelmektedir. Bu araglar1 ve gerecleri kullanacak veya
bazi islevleri yerine getirecek calisanlarin ise, isyerine uygunlugu onemli oldugu
kadar, calisanlarin tretim faktorlerini i1yi bir sekilde koordine edip amaclara

yoneltmesi de gerekmektedir(Tortop vd., 2006: 93-94).
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Glintimiizde basarili bir orgiit olmak i¢in en iist teknik olanaklardan yarar
saglamak yetmemektedir. Orgiite en iyi ve en uygun eleman1 bulmak gerekmektedir.
Bu gereklilik, eleman se¢imini giindeme getirmektedir(Erdogan, 1980: 45; Tiirkoglu,
1999: 55).

Is géren bulma ve secme teknikleri, bir isletmede insan kaynaklar1 ydnetiminin
en onemli konusunu olusturur. Is goéren bulma ve se¢me, insan kaynaklarinin en
onemli fonksiyonlarindan biri oldugu gibi, stratejik olarak, isletme yoOnetimi

acisindan da son derece biiylik 6neme sahiptir(Butler vd., 1991: 95).

Bir igletmeyi basariya gotiiren veya basarisizliga iten en onemli etken, insan
faktoriidiir. Insan faktoriiniin firmanin gergek gereksinmesini karsilayacak diizeyde,
yetenekte, tecriibede olmasi ve bu gereksinme i¢in en uygun bireylerin se¢ilmesi ¢ok
onemli bir konudur. Bir isletmenin insan kaynaklarinin kalitesi, aday bulma isinin

basarisina baglidir(Gok, 2006: 36-37).

Eger yeterli sayida ve niteliklerde aday bulunmamis ise bazi bos mevkileri ve
gorevleri doldurmama veya isin gerektigi niteliklere yeterli derecede sahip olmayan

personel ile bu gereksinimi kargilama yoluna gidilecektir.

Bu durumda ise, kotii bir manzara olusacaktir(http://sem.metu.edu.tr). Ya
personel eksikligi ya da ise alinanlarin ise uygun olmamalar: yiiziinden islerin
aksamasi ve verim disiikliigii olacaktir. Ayrica, ise alinan personelin isin gereklerine
yeterince sahip olmamasi verim disiikligiiniin yan1 sira, egitim ve {icret
maliyetlerinin, is kazalarinin ve arizalarin artmasi, motivasyon ve is tatmininin

diismesi, denetim giderlerinin yiikselmesi gibi olumsuz sonuglara neden olacaktir.
Genel olarak personel se¢gme ve igse alma siireci s0yledir(Dinger, 2000:271):

Basgvuru, test, goriisme, referans kontrolii, fiziksel kontrol, ise alma, ise
baslama. Isletmenin gereksinme duydugu insan giiciiniin niteliksel ve niceliksel
olarak belirlenmesinden sonra belirlenen Ozelliklerdeki insan giicliniin hangi

kaynaklardan temin edilecegi belirlenir(Tortop vd., 2006: 93-94).
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Ihtiyag duyulan personelin bulunmasinda hangi kaynaklarm kullanilacagi,
isletmenin izledigi insan kaynaklar1 politikasinda belirlenir. Ihtiya¢ duyulan personel

i¢in isletmelerin kullanacagi iki yol vardir.

Bunlardan birincisi i¢ kaynaklardan insan giicii temini, ikincisi ise dis
kaynaklardan insan giicii teminidir. i¢ kaynaklardan personel temini ya transfer
yoluyla ya da terfi yoluyla gerceklestirilir(Sikula, 1976:423).Giiniimiizde, genel

olarak, dis kaynaklardan temin yoluna basvurulmaktadir.

Personelin i¢ kaynaklardan ya da dis kaynaklardan saglanmasindan once iki

onemli hazirlik calismasinin yapilmasi gerekmektedir.

Birincisi, ne gibi islere eleman alinacaktir ve bu islerin 6zellikleri ve gerekleri
nelerdir? Bu sorunun cevabi, yapilan is analizleri sayesinde belirlenir. Boylelikle
doldurulmak istenen pozisyonun gerektirdigi isin niteligi, niceligi ve calisma

kosullar1 acik¢a belirlenir.

Ikinci hazirlik ¢alismast ise, is analizi ve is tanimlarindan elde edilen verilere

gore bosalan islere alinacak elemanlarda aranacak yeteneklerin saptanmasidir.

Isletmeye yeni bagvuran kisilerin son derece duyarli olduklar diisiiniiliirse,
daha ilk karsilasmada bu elemanlarin kazanilmasi ya da kaybedilmesi s6z konusudur.
Bu durum, daha ¢ok, ise alma ile ylikiimlii elemanlarin davranislarina baglidir. Sonug

olarak is goren bulma, segme ve yerlestirme, uzmanlik isteyen bir alandir.

Hazirlik ¢alismalarinin en 6nemli yonii, her boliim i¢in gereksinme duyulan
personelin ilgili boliim yetkilileri tarafindan insan kaynaklar1 boliimiine iletilmesi ve

istenmesidir(Gok, 2006: 36-37).

Insan kaynaklar1 boliimii, ihtiya¢ duyulan elemanim bulunmas: igin i¢ ve dis
kaynaklardan arastirma yapar ve adayla ilk goriigmeyi yaptiktan sonra kisiyi bolim
yoneticisi ile goriistiirtir. Gorlismenin olumlu gegmesinden sonra bu form tekrardan

insan kaynaklar1 boliimiine gonderilir(Akdeniz, 2010:40).

95



2.10.1.I¢ Kaynaklar

Personel saglanmasi so6z konusu oldugu zaman, ilk olarak isletmenin ic
kaynaklar1 goz Oniine alinir. Bu, gerekli personelin, elde olanlardan segilmesi
demektir. Boylece isletme personeline yiikselme olanaklari saglanmis olur(Bingol,
2006:157).

Ozellikle orta ve iist pozisyonlarm doldurulmasinda isletme i¢i kaynaklardan
yararlanmak daima olumlu sonu¢ verir. Bu yolla mevcut personele isletmede

yiikselme olanaklart saglanmig olur(Tortop vd., 2006:93-94).

Bunun da otesinde i¢ kaynaklardan is goren temini Onemli olup isletme
calisanlarinin ilerleyebilmek ve kalifiye ozelliklerini arttirabilmek i¢in motive

olmalarinda énemli etkiye sahiptir(ibicioglu, 2006:49).

Ic kaynaklardan eleman tedarik etmenin baslica yararlarim su sekilde

stralandirmak miimkiindiir(Simsek ve Oge, 2011:130):
e Orgiit i¢inde hareketlilik saglar.
e Terfi ve ylikselme beklentisi olan c¢alisanlarin bu beklentilerini karsilar.
e Orgiitiin kendi 6z kaynaklarindan yararlanmasina imkan verir.
¢ D1s kaynaklardan calisan tedarikine doniik yatirim maliyetine engel olur.

eDis kaynaklardan saglanacak calisanlarin Orgiite uyumu, egitimi, Orgiitsel

degerleri benimseme gibi problemlerin ortaya ¢ikmasina engel olur.
¢ Yeni yeteneklerin kesfi ile alt kademe ¢alisanlarina yonelik firsatlar yaratir.
e Orgiitten disar1ya doniik olarak gerceklesecek beyin gdgiine engel olur.

Uygulamada i¢ kaynaklara bagvuru; dikey ve yatay diizeyde is degisikliklerine
yol acgar. Dikey diizeyde bir uygulama varsa yiikselme yani terfi s6z konusu
olmaktadir.  Yatay  diizeyde bir uygulama  varsa transfer islemi

gerceklesmektedir(Bingdl, 2006:157).
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2.10.1.1.Yiikselme(Terfi)

Terfi, bir is gérenin yaptigi isten ve bulundugu gorevden ficret, yetki ve
sorumluluk tasiyan daha iist diizeyde baska bir goreve ge¢mesidir. Isletmede bir
gorev bosaldiginda, bosalan pozisyona insan kaynaklari politikast gercevesinde

isletme i¢inden bir personel atanabilir(Kaynak vd., 1998:130).

Bu durum, isletme calisanlarinin moralini arttirir ve giiven duygusu verir.
Yiikselmenin i¢ kaynaklardan yapilmasinin iistiin yonleri oldugu gibi, sakincalar1 da
vardir. Her seyden 6nce, alt basamakta yer alan personelin, s6z konusu olan goreve

getirilmesi i¢in belirli bir yoneticilik niteligine sahip olmasi gerekmektedir.

Alt basamaktan iist basamaga gecen c¢alisanin 6nceki pozisyonunda dogal
olarak bir bosluk olacak ve bu boslugun genelde disaridan doldurulmasi zorunlu hale

gelecektir(Tortop, 1992:122).

Terfi uygulamasi c¢alisanlar i¢in giiclii bir motivasyon aracidir. Bir orgiitteki
calisanlarin biiylik ¢cogunlugunun calisma isteklerinin temelinde anahtar gii¢ terfi
beklentileridir. Hemen hemen tiim c¢alisanlar yaptiklar iste ilerlemek, gelismek ve

yiikselmek arzusunu tagirlar(Simsek ve Oge, 2011: 131).

Bicimsel olarak terfi kararlari, is gorenin kidemi ve basarist gibi faktorler
dikkate alinarak verilebilir. Informel olarak ise, terfilerde adaymn kisiligi ve kisiler

arasi etkileri gibi 6l¢iitler kullanilir(Acar, 2009:117).

2.10.1.1.1.Kidem Durumuna Gore Yiikselme

Is gorenlerin bir iste veya isletmede gegirdikleri calisma siiresine gore terfi
ettirilmesini 6ngoren “kideme dayali terfi” politikalar1 yaygmdir(Acar, 2009:117).
Bu uygulamada, iist mevkilerde bosalan islere, adaylar arasinda kidemi en yiiksek
olan veya olanlar yiikseltilir.

Meslek yasaminda uzun yillar calismanin kazandirdifi deneyim giicli ise
uyumu kolaylagtirir, isin gerektirdigi kurallar1 ve ilkeleri yakindan tanimaya olanak
saglar. Bu nedenle, elde edilen deneyime dayanarak uzun yillarda bu yana eskilik

derecesi, yiikkselmenin en gegerli kriteri olmustur.
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Eskilik durumuna gore ylikselme, anlagilmasi ve uygulamasi oldukca kolay bir
yontemdir. Calisanlara giivence verdigi gibi geng ve yetenekli elemanlarin yiikselme

yolunu kapatmak gibi sakincalar1 vardir(Tortop, 1992:122).

Yiikseltme kararlarina dayanak olan ve bireylerin ¢aligma siiresini gosteren

kidemin en azindan dort tiiriinden bahsedilebilir(Byars ve Rue, 2003:116):

o Genel ¢alisma kidemi, bireyin cesitli is ve isletmelerdeki toplam c¢alima
stiresini ifade der. Bu kidem tiirii “i¢eriden terfi” karalarindan ziyade ise ilk giriste is

deneyiminin gostergesi olarak dikkate alinir.
e [sletme kidemi, bireyin bir isletmede gecirdigi ¢alisma siiresini gosterir.

e Boliim/birim kidemi, bir isletmedeki herhangi bir bolim veya birim iginde

gecirilen ¢alisma siiresini kapsar.

e Mevki/pozisyon veya ig kidemi, kisinin belirli bir mevkide, gorevde veya iste

calistig1 siireyi gosterir.

2.10.1.1.2.Basar1 Durumuna Gére Yiikselme

Basariya, bir baska deyisle, performansa dayali yiikseltmede ise, dnceden
yapmakta olduklar1 iste en basarili olan veya goriilenlerin terfi ettirilmeleri s6z
konusudur. Ozellikle bigimsel ve etkin bir performans / bagar1 degerleme sisteminin

var olugu durumlarda nispeten giivenilir sonuglar verebilir(Acar, 2009:117).

Bu basar1 degerleme, yani, beceri envanteri sistemi personelin niteliklerini
ayrintili olarak gosteren listelerdir. Beceri envanterleri, personelin oOrgiit icinde
yiikseltilmesini, yeteneklerinin degerlendirilmesini, orgiitte gerek duyulan ve ender
rastlanan becerilerinin ortaya ¢ikarilmasini ve personele dolayli olarak moral

verilmesini saglar(Can vd., 2012:163).

Personelin, isinde gosterdigi basari, disiplin ya da isletmeye baglilig: yiikselme

ile ddullendirilebilir.
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2.10.1.2.1¢ Transferler

Isletmede herhangi bir gorev bosaldig1 zaman bu yere ayn1 diizeyde bir baska
elemanin atanmasi halinde i¢ transferden soz edilir. Yani, i¢ kaynaklardan yatay

diizeyde yararlanma s6z konusudur(Sabuncuoglu, 2000: 72).

Genelde birbirine yakin birim, is ve islevler arasinda yer degistirme seklinde
ortaya cikar. Ornegin, iicret maas sefinin egitim seflifine veya iiretim planlama
sefinin, {iretim sefligine getirilmesi gibi(Acar, 2009:118). I¢ transfer yoluyla eleman
saglama isletme icin en ucuz ve en kolay yontemdir. Eleman igletme i¢inden temin

edildigi i¢in herhangi bir uyum sorunu olmaz(Sabuncuoglu, 2000: 72).

Bir firma, i¢ kaynaklardan eleman tedarikiyle su avantajlara sahip olur:
Calisanlarin moralini yiikseltir, personel bilgilerinin elde edilmesi kolaydir, terfiyi
diizene ulastirir, sadece kayit diizeyinde ise alma gerceklesir, genellikle daha hizli ve

ucuz olur(Bingol, 2006:160-161).

2.10.2.D1s Kaynaklar

Biitiin bosalan veya bosalacak gorevler icin isgiicii ihtiyacimi i¢ kaynaklardan
karsilamak, her zaman olanaksizdir. Belirli isler i¢in uygun niteliklere sahip eleman,
isletme icerisinde bulunmayabilir ya da belirli bir egitim gérmiis is gorenlere ihtiyag
olabilir. Bu da, ¢alisan ihtiyacinin i¢ kaynaklardan giderilmesinin miimkiin ve uygun
olmadigr durumlarda oOrgiit dis kaynaklara basvurmak durumunda birakabilir.
Isletmeler, genellikle basit isler ve kiiciik mevkilere personel saglanmasi icinde dis

kaynaklardan yararlanirlar(Yalcin, 2002:67).

Ayrica, terfi sistemi igletilerek, iist kademelerde bosalan pozisyonlara ig
kaynaklardan eleman saglanmasi nedeniyle alt kademelere yeni eleman tedarik
edilmesi geregi ortaya ¢ikabilir. Biitiin bu nedenlerle isletmeler, dis kaynaklara

basvurmak durumundadirlar.

Cesitli is goren tedarik kaynaklart bulunmasia karsin, isletmeler, genellikle

kendileri i¢in en uygun kaynaktan yararlanirlar. Onemli olan husus, isgiicii ihtiyacini
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nitelik ve nicelik acisindan tam olarak ve en az masrafla karsilayan kaynaktan

isletmenin yararlanmasidir.

Etkili bir is goren tedarik programinin uygulanabilmesi igin Once tim
kaynaklar incelenip bunlardan isletme agisindan en yararli olan secilmelidir. Bir
firmanin, i3 goren tedarik etmek icin basvuracagr c¢esitli dis kaynaklar

bulunmaktadir(Bingol, 2006:161).
Dis kaynaklar1 su sekilde siralamak miimkiindiir:
e Duyurular
e Mektupla isletmeye bizzat gelerek bagvuranlar
¢ Aracilarla bagvuru
e s ve isci bulma kurumu
e Ozel insan kaynaklar1 danigsmanlik biirolar:
e Sakatlar ve eski hiikiimliiler
e Elektronik is goren tedariki
e Diger kaynaklar

2.10.2.1.Duyurular

Duyurular, orgiitlerin ¢alisan ihtiyaglarini ve c¢alisan aradiklarini gazete, dergi,
televizyon, radyo, el ilanlari ve posta gibi araglara kamuoyuna ve ilgilenenlere

duyurmak amaciyla kullandiklar1 bir yontemdir(Dessler, 1988:125).

Is orgiitleri, bos pozisyonlar: doldurmak igin interneti de kullanabilirler. Eger
alt kademede calistirilacak is goren araniyorsa, bunlarin en ¢ok okuyabilecekleri

gazetelere ve dergilere duyuru verilir.
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Ozellikle miihendis, mimar, ekonomist, muhasebecilik gibi mesleklerde eleman
arayan firmalar, mesleki yayinlara hangi niteliklere sahip is goéren arandigini
belirtilen duyurular vererek, uygun is gorenlerin g¢alismak amaciyla isletmeye
bagvurmalarin1 saglarlar. Duyurularin, hangi gazetelere ve dergilere verilecegi,
bunlarin hangi giinkii niishalarinda ve sayfalarinda yer alacagi konusuna dikkat

etmek gerekir(Bingol, 2006:163).

Ilanlar, en ¢ok okunan gazetelere verilmeli ve olanaklar elverdigince goze
carpacak bi¢cimde olmalidir. Ciinkii bu kaynaklar, firma i¢in ¢ogu zaman masrafl
olabilmektedir. flanlar1 pek ¢ok insan okuyacag: i¢in bagvuranlarin arasinda istenilen
nitelikte olanlar1 se¢mek gerekir. Ancak bu secilenler arasindan bir tercih

yapilabilir(Yal¢in, 2002:68).

2.10.2.2.Mektupla ve isletmeye Bizzat Gelerek Basvuranlar

Bu kaynak toplum igerisinde pozitif bir imaja sahip ve zayif is giicii pazarinda
basvuru kaynaklarinin ¢ogunu toparlamis organizasyonlar i¢in en az masrafl
kaynaklardan birini olusturur. Duyurusuz gelenler isverene, mektup, telefon, faks

vasitastyla veya bizzat gelerek is isteklerini bildirirler(Ibicioglu, 2006:56).

Ozellikle ekonomik durgunluk dénemlerinde ve buna bagli olarak issizlik
oraninin yliksek oldugu durumlarda bu tiir bagvurular yogunlasir, aksine bir ortamda

ise bunlar azalma gosterir(Bingol, 2006:170).

Insan kaynaklarma ©Onem veren firmalarda, ¢esitli yollarla firmaya
kendiliginden basvuranlarin 6zge¢cmis/basvuru formlari bir 6n incelemeden gegirilir.
Bu inceleme sonucu bos bir pozisyon olmasa bile, eger o kisinin gelecekte firmada
degerlendirilme olanagi varsa aday personel veri tabanma alinir(Bayraktaroglu,

2008:63-64).

Daha sonra, niteliklerine uygun bir gorevde bosalma olursa, kendilerinin
cagrilabilecegi bildirilir. Mektupla basvuru s6z konusu olursa, bu tiir mektuplar
dosyalanir ve mektup sahiplerine ayn1 bi¢imde uygun bir is oldugunda kendilerinin

haberdar edilecekleri bildirilir. Yeni is gorenlere ihtiyag dogdugunda, boyle
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mektuplar ve bagvuru formlar1 incelenir ve durumu uygun olanlara duyuruda

bulunulur(Bingo6l, 2006:170).

2.10.2.3.Aracilarla Basvuru

Bu yontem, isletme igin kolay bir yontem olmakla birlikte genelde kiigiik
isletmeler tarafindan kullanilmaktadir. Bu yolla personel bulma, isletmeye bazi
kolayliklar getirdigi gibi, personel bulunmasmin kotiiye kullanilmasi s6z konusu
olabilmektedir. Soyle ki, bazi ¢alisanlar kendi arkadas ve yakinlarini istenen

yetenekte olmasa bile onlarin ise alinmasina ¢alismaktadir(Daft, 1997:426).

Bunun sonucunda, ise yakinligindan ¢ok isletmede c¢alisanlara yakinligiyla ise
almanlar bir yandan diisikk verimle c¢alismak, Ote yandan kendi aralarinda

gruplagmaya gitme gibi durumlar yaratabilirler(Strauss ve Sayles, 1972:412).

Her seye ragmen yine de ¢alisan temininde bu yontemin kullanilmasi, orgiite
birtakim 6nemli faydalar saglayacaktir; ¢alisan saglamanin gii¢ ve zor oldugu islere
aday bulmaya imkan yaratir. Benzer is veya benzer is veya gorevlerde ¢alisanlarin

bos pozisyonlar i¢in uygun aday1 6nerme ihtimalleri yliksek olacaktir.

Ayrica bu yontem, mevcut ¢alisanin hem is, hem de aday1 yakindan tanimasi
nedeniyle genellikle orgiite ve ise uygun olmayan adayin ise tavsiye etmemesine
imkan yaratir. Tavsiye edilen adayin ise kendisini oneren kisiyi mahcup etmemek
adina performans gostermesi de faydalari igerisinde yer almaktadir(Simsek ve Oge,

2011:138).

2.10.2.4.1s ve Isci Bulma Kurumu
Is arayanlara is, is goren arayan isletmelere de personel bulma hizmeti veren

resmi ve 6zel kuruluslardan da, personel teminde yararlanilabilir(Zaim, 1992:53).

Devlet tarafindan kurulan ve yonetilen is ve is¢i bulma kurumlart isgiicii
talebiyle isgiicii arzin1 bulusturmay1 hedefleyen kurumlardir. Bu kurumlar daha ¢ok

mavi yakalilarin ise yerlestirilmesini amaglar(Bingol, 2006:166-167).
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Hemen hemen tiim iilkelerde hiikiimete bagli resmi is ve is¢i kuruluslar: vardir.
Bu kuruluslar genelde kamu hizmeti olarak ve ticari bir kar amaci olmaksizin faaliyet

gosterirler.

Temel gorevleri, is goren arayan kuruluslarla is arayanlar1 bir araya getirmek;
bos isler ve is arayanlar konusunda ilgili taraflar1 periyodik biiltenlerle ve talep
tizerine bilgilendirmek; iilke diizeyinde isgiicli hareketliligini diizenlemektir(Acar,

2009:124).

2.10.2.5.0zel Insan Kaynaklar1 Damismanhk Biirolar:

Diinyada oldugu gibi lilkemizde de gittik¢e yayginlasan istihdam biirolar
ozellikle beyaz yakali olarak tanimlanan orta ve st diizey yoneticiler, biiro
elemanlar1 ve miihendisler gibi teknik elemanlarin bulunmasinda ve sec¢iminde

isletmelere belirli bir danigsmanlik hizmeti vermektedirler.

Bu kurumlarin en biiyiilk avantaji, basvuruda bulunan adaylar1 igveren
gondermeden Once arastirmis olmalari, bdylece firmanin yapacagi arastirmayi biiyiik

olglide kolaylastirmalaridir(www.insankaynaklari.com).

2.10.2.6.Sakatlar ve Eski Hiikiimliiler

Isletmeler, is kanunu c¢ercevesinde sakat ve eski hiikiimliileri topluma
kazandirmak amaciyla igverenlere yasal yilikiimliiliikler getirmektedir. Bu yontemle
ise yerlestirme 1s ve is¢i bulma kurumu tarafindan

gerceklestirilir(www.mcozden.com).

2.10.2.7.Elektronik is géren Tedariki

Birc¢ok sirketin is goren tedarik islevini yerine getirenler, glinlimiizde is goren
adaylariyla temas kurmak icin kolay ve etkili bir yontem olarak interneti

kullanmaktadirlar.

"Elektronik is goren tedariki" de diyebilecegimiz internet {izerinden tedarik,

eleman aranan islerin duyurulmasinda ve basvuru stireciyle ilgili bilgilerin
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sunulmasinda internetin Orgiit tarafindan bir kanal olarak kullanilmasidir(Peter ve

Duncan, 2004:325).

Bu tlir uygulamanin temel amaci, aday havuzunu daha fazla genisletmek ve

boylece ise uygun aday1 segmektir(Searle, 2003:227).

Bugiin sirketlerde is goren tedarikinde cesitli sekillerde internetten
yararlanilmaktadir. Ornegin, sirket ici iletisimde intranet, bir baska deyisle, i¢c ag
kullanilmaktadir. Intranet, bir orgiit igerisindeki insanlarin, birbirleriyle iletisimde

bulunmalarin1 miimkiin kilan bir bilgisayar sistemidir.

Icsel tedarikte duyurularin biiltenlerde veya panolarda yapilmasi yerine,
intranet kullanilarak bosalan pozisyonlar i¢in aday olabileceklere kolaylikla

ulasilabilir(Searle, 2003:152).

Cok sayida firma, intranet sistemlerini kullanarak bos pozisyonlar1 duyurmakta
ve boylece, mevcut ¢alisanlarina daha fazla kariyer gelisim firsatlar1 sunarak onlarin

tatminini ve memnuniyetini arttirmaktadir(Stone vd., 2005: 22).

Diger yandan, kamu orgiitleri gibi, sirketler de, web siteleri olusturmaktadirlar.
Bir sirketin web sitesi, diger islevleri yaninda insan kaynaklar1 hakkindaki bilgiyi
igeren, hatta is arayan bireylerin is i¢in basvuruda bulunmalarina olanak taniyan ve

genel olarak sirket hakkinda cesitli bilgileri sunan sanal bir aractir.

Sirketlerin web sitelerinin insan kaynaklari veya kariyer sayfalarinda, insan
kaynaklart boliimiiniin hazirlamis oldugu acik pozisyonlar, elemanlarda aranan
nitelikler, is bagvuru formlar1 ve 6zge¢mis gondermeye yonelik e-posta iletisim

adresleri bulunmaktadir.

Sirketlerin web sitelerini ziyaret eden iilke icinden veya diinyanin cesitli
yerlerinden adaylar, gerekli 6n bilgileri bu sitelerden elde edebilmekte ve formlar

doldurarak ilgili sirkete aninda gondermektedirler(Bingdl, 2006:164).

Ornegin, is arayan Tiirk vatandas1 bir birey, bu yontemle Amerika Birlesik

Devletleri’ndeki bir sirketin hangi 6zelliklere sahip is goren aradigim dgrenebilir ve
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kendi oOzellikleri uygun ise ilk temasi yine internet yoluyla kurabilir(Bingdl,

2006:164).

Bu yontem, uluslararasi1 emek piyasalarii da igeren piyasalarda ¢ok sayida
nitelikli adaya ulasilmasinda, tedarik maliyetlerinin azaltilmasinda, yorucu yonetsel
stireclerin hizlandirilmasinda ve orgiite is goren tedarik stratejisinin basarisini

degerlendirmede oldukca etkilidir.

Ayrica, "Walt Disney World" gibi firmalar, kendilerini rakiplerinden
farklilastiracak marka kimlikleri olusturmak amaciyla elektronik is goren tedarikinde

web sitelerini veya web tabanli portallar kullanmaktadirlar.

Ornegin, Disney World’iin marka kimligi, yiiksek diizeyde miisteri tatminine
ve herkes icin kaliteli bir eglence deneyimine dayanir. Bu kimlik, orgiit kiiltiiriiyle
desteklenir, sirketin web sitesinin bir parcasi olur ve firmaya yeni calisanlar

¢ekmekte Oncii bir rol oynar.

Boylece, firmaya is basvurusu yapan adaylar, sirketin web sitesinde marka
Kimligiyle ilgili 6nemli bilgiler bulurlar ve bunlari, kisisel amaglarmin ve

degerlerinin, orgiit kiiltlirline uyup uymadigini belirlemede g6z oniine alirlar.

Daha sonra, firmanin hedefleriyle kendi degerleri arasinda bir Ortiisme

oldugunu algilarlarsa, bagvuruda bulunabilirler(Stone vd., 2005: 23).

Dolayisiyla, boyle bir yontem sayesinde adaylar, ise basvurmaya karar
vermeden once firma hakkinda yararlanabilecekleri bilgilere ulasabilirler. E-is géren
tedarikinin Ustiin taraflarina karsin bazi zayif yonlerinin de bulundugu One

surilmektedir.

Belirttigimiz gibi, internet araciliiyla igsverenlerin gézden gecirmesi gereken
veya bircogu aranan niteliklere sahip olmayan c¢ok sayida aday, basvuruda

bulunmakta ve 6zge¢mislerini sunmaktadir.
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Sonugta igverenler, gelen basvurulart incelemek i¢in daha fazla zaman ayirmak
durumunda kalmaktadirlar. Boyle bir durum, maliyetlerin yiikselmesine de neden

olmaktadir.

Ayrica, elektronik iggoren tedarikinde gizlilik ve giivenlik konular1 giindeme
gelmektedir. Is basvurusu yapan bir adaym ismi, adresi, telefon numarasi, egitimi,
kariyer gegmisi, licret beklentileri, referanslari gibi cesitli bilgilere baskalarmin

ulasabilmeleri ihtimali s6z konusu olabilmektedir(Smith ve Rupp, 2004: 69).

Internet, sadece sirketlerin isgoren tedarikinde kullandiklar1 bir ydntem
degildir. Gelismis {ilkelerde bazi istihdam kurumlari, web siteleri olusturmak
suretiyle, is arayanlar ile is goren tedarik etmek isteyen firmalara yardimeci

olmaktadirlar(Bing6l, 2006:165).

2.10.2.8.Diger Kaynaklar

Yukarida sayilan kaynaklar disinda sendikal kuruluslar ve mesleki orgiitler,
kendi yayinlar1 araciliiyla bazi isletmelere elaman bulunmasina yardimci olabilirler.
Dis kaynaklardan eleman tedarikine bagvuran igletmeler, su avantajlara haiz olurlar:
Aday havuzu daha genis olur, yeni fikirler kazanilir, 6rgiit i¢indeki anlagmazliklar

azaltir, dinamizm saglar(Tortop vd., 2006: 93-94).

2.10.3. Psikoteknik Test ve Sinavlar

Aday arastirma ve temin calismalarindan sonra sira isin gereklerine uygun
calisan ya da c¢alisanlarin se¢imine gelecektir. Bu baslik igerisinde insan kaynaklari

secimine yonelik bir takim uygulamalara deginilecektir.

Bu asamada temel amag¢ yapilan bagvurular arasinda isin gerektirdigi bilgi,
beceri ve yeteneklere hangi adaylarin sahip oldugunu ve ilgili adayr ise

almaktir(Gatewood ve Filed, 1990:3).

Ise yeni alinacak personelin, ilgili isin gerektirdigi niteliklere ve yeteneklere
sahip olup olmadiginin, gegerli ve saglikli bilgilere ve kaynaklara dayanilarak
belirlenmesi gerekir. Zira buradaki en O©nemli amag, en uygun personelin
secilmesidir(Barutgugil, 2004:136).
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Insan kaynaklar1 segimi, ise uygun adaylarin alinmasina karar verme ile ilgili
faaliyetlerden olusan bir siirectir. Bu siire¢te adayin nitelikleri ile isin gereklerinin
uyusup uyusmadigi tespit edilmeye calisilir. Sayet adaymn nitelikleri ile isin
gereklerinin uygun olmadigi bir se¢imin yapilmasi durumunda yanlis insan
kaynaklar1 secimi yapilmig olacaktir. Bu durum orgiite ve ilgili ¢alisana 6nemli

problemler yaratir. Verimde diisme, is kazalarina neden olur(Geylan, 1992:100-101).

Insan kaynaklar1 segiminde testler kullanmanin temel amaci, adaylarin ise ve
orgiite uygunlugunu belirlemek ve onlar1 yapabilecekleri en uygun ise
atamaktir(Erdogan, 1980:55-58).Bunun yani sira, se¢im islemini nesnel duruma
getirmek, is ve is goren dengesini saglayici bir degerleme yapmak, islerin gelecekteki
yapisina uyum gosterecek olan is gorenlerin bulunmasini gergeklestirmek, testlerin
kullanim amaglar1 arasinda yer almaktadir. Bu tiir hizmetler i¢in siirekli test
uzmanlari istihdam edilecegi gibi, 6zel kuruluslarin danigmanlik hizmetlerinden de

yararlanilabilir(Bingol, 2003:276).

Testler yardimi ile adaylarin ise ve ilgili Orgiite secilmeleri, yeteneklerine

uygun islere yerlestirilmeleri daha kolay olacaktir(Erdogan, 1980:55-58).

Meslek ya da is gruplarina gore, farkli testlerin bir paket haline uygulanmasi
gerekir. Baslica psikoteknik test tiirleri; zeka, kisilik, yetenek, projektif, degerleme
merkezleri, fiziksel ve duyumsal motor, yonetim becerileri ve ilgi testleri olup

sekilde gosterilmistir.

2.10.3.1.Zeka Testleri

Bireylerin genel zeka diizeylerini analiz etmek, zekanin g¢esitli yonlerini
degerlemek amaciyla gelistirilmis testlerdir. Calisan secimini gergeklestiren
uzmanlar, egitimciler, psikologlar bireyin zeka diizeylerini ve bazi zihinsel
yeteneklerini belirlemek ve degerlemek amaciyla zeka testlerini kullanmaktadirlar.
Zeka testleri, degisik fikirler, semboller ve iligkiler ile ilgili olarak bireyin yetenegini

tespit eden testlerdir(Simsek ve Oge, 2011:164).
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2.10.3.2 Kisilik Testleri

Bazi islerin yerine getirilmesinde yetenek ile basarmin yani sira kisiliginde
onemli rolii vardir. Kisilik testleri ile bireylerin kisisel 6zellikleri, iliski kurma arzu
ve kapasiteleri, sosyal uyum diizeyleri, 6zel egilimleri, ¢alisma tempolari, genel

diisiince yapilari, isbirligi ruhlar1 degerlendirilir(Erdogan, 1980:114-120).

2.10.3.3.Yetenek Testleri

Her is onu yerine getirecek olan bireyden belirli ve degisik yetenekleri
gerektirir. Isin calisandan ne tiir yetenekleri gerektirdigi belirlendikten sonra,
caliganlarin bu yeteneklere sahip olup olmadiklar1 incelenir. Bireylerin bedensel ve
zihinsel yeteneklerini degerlemek i¢in hazirlanan bu testlere yetenek testleri denir.
Bu testler galisanlarin neyi yapabilecekleri veya belirli bir egitimden sonra neleri

yapabilecekleri duruma geleceklerini analiz etmeye yarar(Simsek ve Oge, 2011:146).

2.10.3.4.Dikkat Testleri

Dikkat, algilarimiza yon veren bir secicilik durumudur. Belirli bir anda insanin
duyu organlari sayisiz uyarici ile uyarilir. Bu uyarilardan yalniz belirli birime cevap
vermek iizere alginin yonlendirilmesine “konsantre dikkat” denir. Dikkat testleri, isin
ozelligine gore degerlendirilir. Yani, bazi isler vardir ki, ¢ok dikkat gerektiren

ozelliklere sahiptir.

2.10.3.5.Motor Testleri

Motor fonksiyonlari olarak bilinen el ¢abuklugu, el ile yapilan islerde ustalik,
kaslarin kontrolii, kullanilmas1 gibi hususlarin zihinsel fonksiyonlarla iliskisi yoktur.
Cok zeki bir insanin, bir aletin pargalarin1 bir araya getirmekten veya yiiksekge bir

kulede ¢alisabilmekten aciz olmasi sasirtict olmamalidir.

Motor testleri, zeka testlerinden daha dikkatli yapilmaktadir. Bu amagla,
ornegin, turndr isimli bir alet, adaylarin iki el ve gozleri arasindaki esglidiimii 6l¢mek
icin yapilmistir. Yine gelistirilen bir baska arag, eller, ayaklar, gorme ve isitme
duyular1 arasindaki esglidimii ve adaylarin reaksiyon siiratlerini 6lgme imkani

verebilmektedir.
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2.10.3.6.Bilgi Testleri

Calisanlarin degerlendirilmesi ve bireyler arasi karsilastirmalarin yapilmasi
amaciyla sahip olduklar1 bilgi diizeyini veya bilgisel durumlar1 ortaya koyan
testlerdir. Bilgi testleri, belirli bir zaman noktasi itibariyle bireylerin ne bildiklerini

analiz etmeye yarayan testlerdir(Erdogan, 1980:114-120).

2.10.3.6.11gi Testleri

Ilgi testleri, bireyin hangi tiir bilgilerin ve eylemlerin éncelikle ilgisini ¢ektigini
aciga c¢ikarmak i¢in kullanilmaktadir. Bireylerin ilgi duyarak bir seyi yapmalari,
onlart mutlu ettigi kadar basarilarini da olumlu yonde etkileyen bir faktordir. Bir
insan, ilgilendigi, sevdigi bir isi, ilgisini cekmeyen ise gore daha iyi yapar ve basarili

olur.

Bu bakimdan ilgi testlerinin amaci, bir bireyin, meslegi veya ifa ettigi gorevi
karsisinda tutkularini, zevklerini, is dist ugraslarini, bos zamanlarini nasil
degerlendirdigini belirlemektir. Yapilan arastirmalar, basarisizliklarin yetenek
eksikliginden oldugu kadar, ilgi eksikliginden de kaynaklandigini agiga ¢ikarmustir.
Bu nedenle, bir adayn belirli bir is i¢in belirtilmis ilgi tiiriine sahip olup olmadiginin

arasgtirilip 6grenilmesi yoluna gidilmistir.

2.10.4.1s Goriismeleri ve Onerilen Goriisme Tipleri

Is goriismesi, personel secimi siirecinin en énemli asamasidir. Gériisme, daha
onceki asamalarda basarili olmus adaymn, ise uygun olup olmadiginin tahmin
edilmesi ve adaya isletme ve is hakkinda bilgi verilmesi siirecidir. Bu siirecte, daha
onceki degerlendirmelere ek olarak, adaymn 6zge¢misi, ise ve isletmeye uygunlugu,
davranig ve kisilik yapisi, fiziki ve ruh yapisi gibi 6zellikleri, yiiz yilize konusularak
taninmaya g¢alisilir(Can, 2008:67-68).

Is goriismesinin asil amaci, adaym is i¢in gerekli olan niteliklere ne &lgiide
sahip olduguna karar vermektir(Simsek ve Oge, 2011:146). Insan kaynaklan siireci
tek yonlii bir siire¢ olarak dikkate alinmamali, ilgili is Orgiitii kadar adaylarda

calisacaklar1 kurumu degerlendirebilmelidir. Bu nedenle is goriismesi kurum adina
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yiriitilecek kisi veya kisgilerin alanlarinda uzman olmalart sarttir(Findikei,

2002:205).

2.10.4.1.Yetkinliklere Dayah Miilakat

Havacilik yer hizmetleri yonetimi agisindan degerlendirdigimiz adaylarin
secilme siirecinde klasik planli ya da plansiz miilakat yontemlerinin yani sira
yetkinliklere dayali miilakat yaklagiminda adayin yetkinliklerini ortaya c¢ikaracak

nitelikte bir soru dort asamali olarak sorulur:

Adayn, isle ilgili olarak son bir ya da iki y1l i¢inde yasadigi bir olay1 anlatmasi
istenir. Kendisinin o durumdaki eyleminin ne oldugu, nasil tepki verdigi sorulur.
Eyleminin ya da tepkisinin sonucunun ne oldugunu anlatmasi istenir. Benzer bir
olay1 yeniden yasamasi durumunda eyleminin ne olacag: sorulur(Yaylaci ve Giiriiz,

2004: 132).

Boylece, adaylar, yasadiklari durumlari, eylemlerini ve sonuglarin

iliskilendirirken kendi davranislarina 6rnekler verirler.

2.10.4.2.Baskic1 Goriisme

Havacilik yer hizmetlerinde galisanlar, yiiksek baski ve stres altinda siklikla
calismak durumunda kalmaktadirlar. Bu sebeple adaylarin bu gibi durumlarda
sergileyecekleri davraniglarina dair bilgi elde edilmesi Onemlidir. Stres
miilakatlarinda amaclanan, adayin, dengesini nasil korudugunu, uyum yetenegini ve
beklenmeyen olaylar karsisinda kendisini ne kadar ¢abuk toparladigini gormektir. Bu
tiir miilakatlar, 6zellikle isin geregi olarak yiiksek stres diizeyi yaratan ortamlarda

calisacak adaylara uygulanir.

Yerine getirilecek isin tiriine gore, goriisme seklinin farklilagtirilmasi
miimkiindiir. Ornegin, bazi isler vardir ki, ¢alisma ortamu stresli ve gerilimlidir.

Boyle durumlarda baskici ve gerilimli bir goriisme ortami bilingli olarak olusturulur.

Boylece, personel adayin ruhsal ve sinirsel dengesi, tutum ve davranislari
Olclilmeye calisilir ve so6z konusu ise uygunlugu arastirilir. Stres goriismesi veya

psikolojik baski yoluyla goriisme teknigi olarak da bilinen bu yontem ise; eger is,
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strese dayanikliligi, sogukkanlilig1 gerektiriyorsa, adayin strese dayanikliligimi ve
tepkilerini 6lgmek amaciyla yapilir. Burada goriismeci tarafindan bilingli bir sekilde

stresli bir ortam yaratilir.

Baskic1 goriismelerde gerilim, goriismecinin sinirli bir bi¢cimde adayin
yanitlarina tepki gostermesi, sik sik soziinii kesmesi, adayin kisisel 6zelliklerine

elestiriler getirmesi gibi yollarla yaratilir(Can, 2008:68-69).

2.10.5.Havacilik Yer Hizmetlerinde Yeri

Giliniimiizde basarili bir igletme olabilmenin 6n kosullarindan biri, yeni ve
iistin donanimlara sahip olan teknolojilerden yararlanabilmektir. Bu nedenle,
isletmelerin verimlilik ve rekabet yoluyla avantaj elde etmelerinde, dogru calisanlari

bulmak biiyiik 6neme sahiptir(Yurdatapan, 2011:37)

Is goren secimi, insan kaynaklari yontemi uygulamalarmin en Onemli
araglarindan birini olusturur. Bir isletmenin basarisinda veya basarisizliginda rol
oynayan en onemli etken isletmenin ¢alisanlaridir. Isletmedeki isleri yapabilecek
nicelikte calisanin saglanmasi kadar, gorevleri geregince yerine getirebilecek
nitelikte olanlarin se¢imi de isletmenin basaris1 acisindan biiyiik rol oynar. Her orgiit
0liim, meslek degistirme, yiikselme veya ¢alisan devri gibi nedenlerle ¢alisanlarinin
bir kismmi zaman ic¢inde kaybeder ve bunlarin yerine yenilerini bulmak i¢in c¢aba
harcar. Yeni calisan alinmazsa devamliligina son vermek durumunda kalir. Isletmeler
yasamlarin1 siirdiirmek veya biiylimek i¢in ise uygun yeni iiyeler bulmali ve

se¢melidir(Kiigiikkdseleci, 2009:94).

Havayolu sektoriindeki isletmeler, olduk¢a genis bir yelpazede yer alan
faaliyetlerini yerine getirebilecek birden ¢ok gorevleri istlenebilecek personel
gereksinimi nedeniyle insan kaynaklar1 yonetimi oldukc¢a karmasiktir. Bu sektorde
yarim giin ve mevsimlik is goren istihdami da olduk¢a yaygmdir. Isletme
yoneticilerinin, biitiin bu isgiicii ihtiyaglarini ¢ok iyi belirlemeleri ve buna gore is

goren istihdam etmeleri gerekmektedir(Stirmeli, 1991: 63).
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Havayolu sektoriinde, diger birgok sektorden farkli olarak uzmanlik gerektiren,
teknik alanlarla ilgili gorevlerde nitelikli adaylar bulabilmek i¢in bazi 6zel
kaynaklara  bagvurmak  gerekmektedir. Bu  kaynaklar su sekilde
stralanabilir(Kiigtikonal ve Korul, 2002: 82):

e [sletmenin mevcut calisanlar1 ve onlarin arkadaslari,
e Iyi yonetilmeyen isletmelerin personeli,

e Rakip isletmeler,

e Havacilik egitimi veren kurumlar ve kuruluslar.

Ornegin, Tiirk Hava Yollar1, yeni personele ihtiyag duydugu zaman oncelikle
mevcut caliganlarindan ise uygun nitelikleri olduguna inandigr personeli segip
egiterek ihtiya¢ duydugu boliimde c¢alistirma yoluna gitmektedir. Tiim bdliimlerde
yeni personele ihtiya¢ oldugunda isletmeye basvuran adaylarin basvuru formlarini,
kendi personelinin Onerilerini de goz Oniinde bulundurarak degerlendirmektedir.
Ayrica, diger havayolu igletmelerinde caligmakta olan aradigi nitelikteki personeli
kendi isletmesine ¢ekebilme olasiligini da diistinerek yeni personel bulma stratejisi
uygulamaktadir(THY Faaliyet Raporu, 1998).

Personel seciminde temel amag, adaylar arasinda en uygununu
belirleyebilmektir. Bu belirlemeyi yapabilmek i¢in 6ncelikle adayda ilgili bilgilerin
toplanmasi, gerekli durumlarda bilgi ve beceri sinavindan gecirilmesi ve miilakat

yapilmasi gerekmektedir(Kiigiikonal ve Korul, 2002: 82).

Ornegin, Southwest Havayollarmin her mevki i¢in ¢ok sayida adayla goriisme
yaparak personel se¢imini gergeklestirmesi, isletmenin en énemli stratejilerindendir.
Ancak bunun ig¢in igletmenin, biiyilk bir bagvuru potansiyeline sahip olmasi
gerekmektedir. Southwest Havayollarmin insan kaynaklar1 boliimii, yetenekli
insanlarin isletmeye kazandirilmasinda kararli bir politika izlemektedir. Son otuz
yildir basarisini insan kaynagina borg¢lu olan Southwest Havayollari’nin yoneticisi

Herb Kelleher’in bu konuyla ilgili yaklasimi soyledir: “Insan kaynaklari boliimii,
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ramp boliimiindeki bir pozisyon icin 34 kisi ile goriistiiklerini ve ¢ok zaman
kaybettiklerinden sikayetci olurlar. Herb Kelleher da dogru kisiyi bulmak igin 154

insan ile goriismek zorunda olsaniz bile bunu yapin bigiminde cevaplandirir”.

Southwest Havayollari, 1993 yilinda, 2700 kisiyi ise alabilmek i¢in98.000 is
bagvurusu almig ve bunlardan 16.000°i ile gorisme yapmistir. 1994 yilinda
bagvurular 125.000’den fazla olmus ve bunlarin 4000’1 ise alinmistir. Bazi
isletmelerin bu kadar personel arastirma siirecini gereksiz bir harcama olarak

gormelerine ragmen  Southwest’in  bu  konuya biiyiik Onem  verdigi

goriilmektedir(Hallowell, 1996: 65).

2.11.PERFORMANS DEGERLEME

Bir isletmenin karsilastigi en onemli sorunlardan biri, is gorenlere verilen
islerin ne Olclide basarildigini ya da is gorme yeteneklerinin ne oldugunu
saptamaktir. Isletmenin basarisi ve insan kaynaklarindan yiiksek verim elde

edilebilmesi igin is goren yetenekleri yakindan izlenmelidir(Sloane, 1988:211).

Orgiitlerde yiiriitiilen performans degerleme g¢aligmalarmin etkinligi biiyiik

Olciide dnceden belirlenen performans standartlarina baglidir.

Performans degerleme; etkin ve verimli olan calisanlar1 6diillendirmek, aksi
durumda olan ¢alisanlariin performanslarini arttirmak ve yetersiz performans ortaya
koyan ¢alisanlarin neden cezalandirilmalar1 gerektigine doniik yazili bir gerekce
saglamak amaciyla her bir ¢alisanin isini ne kadar iyi yaptigi hakkinda bilgi elde
etmeyle ilgilidir(Simsek ve Oge, 2011:103).

Performans degerleme, calisanlarin performansi ve potansiyelleri hakkinda
bilgi edinmek icin gerekli bir siiregtir. Yonetimlerin performans anlayislari,

giinlimiize kadar siirekli gelisen ve degisen bir siire¢ gostermistir.

Bu siire¢ i¢cinde Onemini yitiren, yeni yaratilan, daha fazla 6nem kazanan

performans anlayislart ortaya ¢ikmistir.
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Bu gelisim, kisaca, en diisiik maliyette, en c¢ok iiretim ve yliksek kari
hedefleyen geleneksel yonetim anlayisindan, giliniimiiziin rekabet¢i kosullarinin
geregi olarak miisterinin doyumunu, kaliteyi, yeniligi gibi ¢cok farkl 6lgtitlere agirlik
vererek gelecegin Orgiitiinii  hedefleyen yonetim anlayisina gecis olarak

aciklanabilir(Akal, 1996:5).

2.11.1.Performans Degerlemenin Tanim

Performans; bir calisanin, belirli bir zaman kesiti i¢inde kendisine verilen
gorevi yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonucglardir. Performans degerleme, bir
yoneticinin Onceden saptamis oldugu standartlarla, is gorenin calismalari ile elde

edilen sonuglarin karsilastirilmasidir(Eren, 1979: 50).

Is goren degerlemesi, personelin, isinde gosterdigi basariyi, isin gereklerine ve
onceden belirlenen standartlara gore degerlendirme siireci olarak ifade

edilebilir(Simsek ve Celik, 2011: 348).

Performans degerleme, ¢alisanin sadece isteki verimliligini 6lgmek degil, bir

biitiin olarak 6nemli noktalarda is gorenin basarisin1 6lgmektir.

Performans degerlendirmesi; hem gézlem ve yargi igeren bir islemdir hem de
bir geri besleme siirecidir hem de orgiitsel bir girisimdir. Performans degerlemesi, bir
orgiitteki is gorenlerin belirli bir donem i¢inde ¢aligmalarinin veya yeteneklerinin
onceden belirlenmis bir Olgilite gore bircok yonden sistemli olarak olgiilmesi ve

onlarin gelecekteki gizli gii¢lerinin ortaya ¢ikarilmasini saglar.

Performans degerlemesi ile ilgili genel bir tanim yapilacak olursa, bireyin
gorevindeki basarisi, isteki tutumlart ve davranislari, ahlak durumu ve 6zelliklerini
ayrintilayan ve biitiinleyen, bireyin kurulusun basarisina olan katkilarini

degerlendiren planl bir aragtir(Bilmen, 1998: 55).

Performans standartlarinin genellikle sayisal olmasi arzulanir bir durum olsa da
¢ogu is icin sayisal standartlar belirlemek oldukca zordur. Bu nedenle standartlarin

gercekei, anlasilir, belirli, kesin, 6zglil ve yapilan isle ilgili olmasina dikkat
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edilmelidir. Bu 6zelliklere sahip standartlar1 belirlemede en 6nemli bilgi kaynagi, is

analizleridir.

Is analizi yolu ile 6rgiit, etkin performansi etkin olmayan performanstan ayirt
eden davranis ile sonuglar1 belirleyebilir(Simsek ve Oge 2011:103). lyi tasarlanmus
bir performans degerleme sistemi, bes temel 6zellige sahip olmalidir(Geyik, 2000:

51):

¢ Kisinin pozisyonunun gereklerini basarili bir sekilde yerine getirebilmesini

olger ve kisinin isiyle direkt ilgilidir.

e Degerlendirme, isin 6nemli taraflarini tim yonleriyle 6lgebilmeli ve bu 6l¢iim

sonugclar1 yeterince acik olmalidir.
¢ Degerlendirme, objektif olmalidir.

e Degerlendirme, personele onceden agiklanmis olan istenen performans

kistaslarina uygun olmalidir.

e Degerlendirme, kisinin giliglii ve zayif yonlerini icerecek bir sekilde
tasarlanmali, zayif yonlerinin nedenini ve bunun i¢in neler yapilabilecegi konusunda

aciklamalar yapmalidir.

2.11.2.Performans Degerlemenin Amaglari ve Kullanim Alanlar:

Performans degerlemenin amaglarini sdyle siralayabiliriz:

Insan giicii planlamasi igin personel dokiimii hazirlamak, is gorenin egitim
gereksinmesini saptamak, terfilerde ve nakillerde objektif oOlciitlere gore secim
yapmak, yeterliligi temel alan {icret artiglar1 konusunda yonetici kararlarina yardimci
olmak, organizasyonun 6diil ve ceza sistemine anahtar girdi olarak hizmet vermek,
caligan yonetim iligkilerini gelistirmek, bireylerin yetersiz yonlerini kendilerine
ileterek gelismelerine ve motivasyonlarima olanak saglamak, iste basarisizlig

kesinlesen is goreni isyerinden uzaklastirmak(Opg¢in, 1999:113).
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Performans degerlemesinin temel amaci, is gorenlerin is siireclerini
tyilestirmedeki katkilarin1 saptamak ve onlarin becerileri oraninda sorumluluk

istlenmesini saglayan bir kiiltiir tesis etmektir(Bolton, 1999:96).

Calisanlar; yapict ve Ozverili caligmalar sonucu geribildirim almaktan
hoslanirlar ve performans degerlemesine bagli olarak organizasyon igindeki

kariyerlerinin ne yonde ilerledigini gorme firsati bulurlar(Tortop vd.,, 2006:217).

Is goren, galismasinin karsiigimi gormek ister. Biitiin ¢alisma giiciinii ortaya
koyarak calisan bir i goren, kendine gore daha diisiik performansta calisan is gérene
daha fazla deger verildigini gordigii takdirde motivasyon bozukluguna ve giderek

artan caligsma isteksizligine diisecektir(Tortop vd., 2006:218).

Is goren, yapilan objektif degerlemeler sonucu eksikliklerini gérme firsat:
bulacagindan, kendini gelistirme ve eksikliklerini giderme olanagi kazanacaktir. Bu
acidan bakildiginda ig goren degerlemesi, bir bakima, is goreni ise yoOneltme ve
O0zendirme aracit olarak kullanilabilir. Ayrica, nesnel Olciitlere gore uygulanan
performans degerlemesi, is gorende yiiksek moral ve giiven duygusu

yaratacaktir(Colakoglu, 2005:131-132).

Formal performans degerlendirmeler, isletmeler i¢in birka¢ yonden fayda
saglar. Performans degerlendirme sistemleri, ¢alisanlarinin i tatmini, ise
bagliliklarin1 ve performansit gelistirmenin yani sira yoneticilere is gorenleri tanima
firsat1 vermesi, yoneticilerin tutarli, saglikli ve oOnyargilardan armmis kararlar
vermesine yardimci olmasi, is gorenlerin, kendi basari diizeylerini gdérmelerini
saglamasi, organizasyon capinda diiriist ve giivenilir bir yonetim oldugu inancini
uyandirmast ve is gorenlerin Odiillendirilmesini saglamasi, motivasyona, kisisel
gelisime ve iletisimin daha saglikli yapilmasina olanak saglamaktadir(Kuratko ve
Hodgettsi, 1995: 52).
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Performans degerlemesinden saglanan bilgilerin beli baslt kullanim alanlar1 su

sekilde siralanabilir(Geylan, 2001: 166-167):
e is gorene eksik yonlerinin gosterilmesi,
e s gorenlere verilecek iicret ve diger ddemelerin diizeylerinin belirlenmesi,
e Isin gereklerine uygun davranamayanlarin isle iliskilerinin kesilmesi,
¢ Calisanlarin terfi ve is degistirmelerinde temel alinmasi,
e Calisanlarin egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi,
e ise alma islevinin gegerliliginin ve etkinliginin 6l¢iilmesi,

eis tasarimindaki yanlisliklarin ve kisilerin uygun islerde ve yerlerde

calistirilip calistirilmadiginin ortaya konmasi.

2.11.3.Performans Degerleme Yontemleri

13

Performans degerleme yontemleri genel anlamda grafik dereceleme,
karsilastirma, zorlanmis dagilim, kontrol listesi, zorunlu se¢im, kritik olay, yerinde
inceleme ve gozlem, davranigsal Olcekler, sonuclara dayali sistemler, 360 derece
degerlendirme ve takima dayali performans yontemleri” olarak siralanabilir(Bingo6l,

2006:338-347).

Is yapisinda kullanilan performans degerleme ydntemlerini “bireysel ve grup
degerleme yontemleri” alt basliklarinda ele alan yaklasimlarda mevcuttur. Burada
bireysel ve daha sonrada grup performans degerleme yontemleri kisaca

aciklanmistir(Ozgen vd., 2002:222-234):

2.11.3.1.Bireysel Degerleme Yontemleri:

Bireysel degerleme yontemleri arasinda “ derecelendirme ¢izelgesi ile kontrol

listesi yontemi” 6nemlidir(Simsek ve Celik, 2011:350-351).
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e Derecelendirme Cizelgesi Yontemi: Bu yontem, en eski ve en yaygin
olarak kullanilan bireysel performans degerleme yontemidir. Bu
yontemde degerlemeyi yapana(ki bu kisi cogu kez degerlenen kisinin
amiridir) 6nceden hazirlanmis ve is gorenlerden beklenen ise iliskin
faktorleri iceren bir gizelge verilerek her is gorene bu ¢izelgeye gore
degerlemesi istenir. Degerlemeyi yapan kisi ¢izelgedeki her faktor igin
is gorene puan verir ve toplam puan is gorenin degerleme notunu
olusturur. Yontemin sakincali yonii, cizelgedeki faktorlerin ise uygun
secilememesi veya secilse bile i yasaminda uygunluk gdstermemesi
durumunda tam ve gecerli bir degerleme yapilamamasidir.

e Kontrol Listesi Yontemi: Bu yontemde degerlemeyi yapan kisi, is
gorenin isteki basarisini sorgulayan bir siirii ifade i¢inden o is goren
icin uygun olanlarmi isaretler. Her ifadeye Onemine gore, belirli
agirlikta puanlar verilir. Degerleme sonunda isaretlenen ifadelerin

ontindeki puani ortaya ¢ikmis olur.

2.11.3.2.Grup Degerleme Yontemleri:

Bireysel degerleme yontemlerinin tersine, grup degerleme yontemlerinde is
goren grubun diger iiyeleriyle karsilastirilarak puanlamaya tabi tutulur. Bu durumda
her is gorenin basar1 puani yalniz kendi kisisel basarisi tarafindan degil, grubun diger
iiyelerinin basaris1 tarafindan belirlenmis olmaktadir. Odeme sistemi temeli
degerlendirmede “puan, faktor karsilagtirma, siralama ve siniflama” yOntemleri
yararli olarak kullanilabilir. Burada uygulamada en c¢ok kullanilan grup degerleme
yontemleri arasinda kabul goren  siralama ve puan dagitimi” yontemler iizerinde

durulmustur(Geylan, 2001:167-169).

o Swralama Yontemi: Bu yontemde degerlendirmeye tabi tutulan tiim
tyeleri degerleyen kisi tarafindan en iyiden en az iyiye dogru
siralamaya tabi tutulur.

o Zorunlu Dagitim Yontemi: Bu yontemde grup iyeleri normal
frekans(siklik) dagilimma gore siralanirlar. Bu dagilima gore ekibin

%10’u cok iyi ve ¢ok kotii, %20’si iyi ve kotii, %40°1 ise orta olarak
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degerlenir. Bu tiir zorunlu bir dagitim, degerleme yapan elemani, takim
tiyeleri arasinda daha titiz karsilastirma yapmaya ve u¢ noktalardaki
puanlar vermeye zorlar. Yontemin en onemli sakincasi, takim tiiyeleri

arasindaki nisbi farklarin belirgin olmamasidir.

2.11.4.Havacilik Yer Hizmetlerinde Yeri

Performans degerlendirme isi degil, isi yapan ¢alisan1 ve onun basarisini /
basarisizligin1 degerlendiren bir siirectir. Kavram, c¢alisanin isindeki basarisi, tutum
ve davraniglari, ahlaki durum ile ozelliklerini ayrintili bicimde ortaya koyan ve
biitiinleyen, kisinin Orgiitiin basarisina olan katkisini degerlendiren planli bir arag
olarak dikkate alinabilir. Kisaca, calisanin yeteneginin ve ise ne derece yararli
olabileceginin yeterli bicimde belirlenmesi performans degerlemenin konusunu

olusturmaktadir(Ozgen vd., 2002:210).

Degerlendirme, isletmelerde ¢esitli organizasyonel kararlarin alinabilmesi igin
sik sik bagvurulan bir siirectir. Cesitli amaclarla ve sik olarak kullanimi, siirecin
dinamik ve siirekli bir nitelik kazanmasina neden olmaktadir. Genel olarak formel ve
sistematik degerlendirme caligmalarinin yani sira informel ve sistematik olmayan
degerlendirmelerde organizasyon yasaminin 6nemli bir unsurudur(Kiiciikonal ve

Korul, 2002: 84).

Ornegin, ucus boliimiiniin, bir kisinin organizasyon igin degerini belirlemesi
ve bu degere gore ddiillendirmesi ya da kinamasi i¢in bazi degerlendirme Kriterlerine

sahip olmasi1 gerekmektedir.

Bir ucus bolimii pilotlarin1  degerlendirirken isletmenin standartlarini
karsilayabilmesi i¢in dikkate almasi gereken kriterler sunlardir(Kiiciikonal ve Korul,

2002: 84):
e Uc¢agin, performans kapasitesi ve sinirlar1 dahilinde ugurulmast,

eUcagin ugus kilavuzuna uygun normal, anormal ve acil durum

prosediirlerinin uygulanmast,
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e Ucagin dogru ve sorunsuz ugurulmast,
e Etkin miirettebat yonetiminin uygulanmasi,

e Tavsiye yayinlari, seyriisefer bilgi kilavuzlart gibi havacilik bilgilerinin

uygulanmasi,

e Uygulanabilir egitim miifredatinda 6zetlenen standartlar dahilinde ugus

yeteneginin sergilenmesi,
¢ Ucus harekat kilavuzunun gerektirdigi gibi ugus gerceklestirilmesi,
e Miisteri iligkilerine gereken 6nemin verilmesi,

eis sorumlulugu gergevesinde tiim ¢alisma gruplarma etkin katithmin ve

etkilesimin saglanmasi,
e Diger ugus gorevlerinin de belirlendigi sekilde yerine getirilmesi.

Havacilik yer hizmetleri yonetiminde de ¢alisanin is veya gorev basarisi
konusunda bilgilendirilmeye kisaca feed-back almaya ihtiyaci vardir. Ozellikle
psikolojik ihtiyaclar arasinda énemli yer tutan bu bilgilendirme ihtiyact kisinin 6z-
giivene sahip olmasina, ¢alismasinda gerekli degisiklikleri yapmasina ve kendisini

gelistirmesine vesile olacaktir.

Performanslari hakkinda diizenli olarak bilgi alan ¢alisanlar daha yiiksek
diizeyde basar1 ortaya koyacaklar1 yapilan arastirmalarla ortaya konmustur(Findiket,
1999:299).

Bu anlamda performans degerlemesi, havacilik isletmelerinin en 6nemli basar1
gostergelerinden biri olan yer hizmetleri yonetimi konusunda da kritik role sahiptir

ve personelin galismalarinin takibi agisindan gerekli bir aragtir.
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2.12.UCRET ve UCRET YONETIMIi

Ucret ve {icret yonetimi bashginda iicretin tanimi, Onemi, tiirleri ve

isletmelerde uygulanan baglica ticret sistemleri agiklanmaigtir.

2.12.1.Ucret Tamimi ve Onemi

Belirli bir hizmet i¢in insan emegine 6denen bir bedeldir. Daha genis ve genel
anlami ile Tcret, tabiat, emek ve sermaye seklinde {tretim faktdrlerinin en
onemlilerinden biri olan is¢i emeginin bedelidir(Yalgin, 1994:171). Ucret kavram
farkli yazarlar tarafindan farkli sekillerde tanimlanmistir. Bu tanimlardan 6ne ¢ikan

bazilar1 su sekildedir.

Ucret, is gorenin emegini, iiretime katki saglamak amaciyla, is verenin
kullanimina sunmasinin karsiliginda igletmenin kar ve zararina bagli olmaksizin ve
tiretilen malin satis1 beklenmeksizin, igverence is¢iye 0denen bir bedeldir(Zaim,

1997:96)

Ucret, isletmelerde istihdam edilenlerin emegi karsihiginda yapilan ddemedir.
Bagka bir ifadeyle ficret, is¢cinin isgiiciinii isverenin emrine tahsis etmesinin
karsiliginda 6denen bir bedeldir(Akyildiz, 2001:33).

Sonug olarak ticreti, harcanan emek veya yaptirilan bir is karsiliginda igverenin
emek sahibine ¢esitli bicimlerde para veya mal olarak 6demis oldugu bedel olarak
tanimlayabiliriz(Simsek ve Celik, 2011:353).

Ucret bir ge¢im kaynag1 olarak is gorenleri ve onlarin yasam kosullarini, bir
maliyet unsuru olarak isletmelerin karliligin1 ve ulusal gelirin en 6nemli kalemi veya
unsuru olmasi nedeniyle de en biiylik isveren olarak devlet ve toplumu yakindan
ilgilendiren bir kavramdir. Bu yiizden devlet zaman zaman iicret yOnetimine

miidahale etmek zorunda kalir(Simsek ve Celik, 2011:353).

Calisan acisindan iicret ise, temel fizyolojik ve psikolojik ihtiyaglar1 giderici
temel yasam kaynagidir. Son dénemlerde yiiriitiilen ¢alismalar, glivenlik duygusu,
statii, sayginlik kazanma ve toplumsal kabul gibi temel fizyolojik ve psikolojik

ihtiyaclar ile yapilan 6demeler arasinda ¢ok yakin bir iliskinin oldugunu ortaya
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cikarmigtir. Calisanlar yasam diizeylerini yiikseltici ve giiven saglayict roli
nedeniyle ticret konusuna son derece duyarhidirlar. O halde ticret, 6zellikle ekonomik
bir kavram olarak insan kaynaklarina ve onlar i¢in yapilan tiim 6deme sekillerini
kapsar, yani ¢alisanlara yapilan ddemeleri icerir. Odenen iicret, saat iicret, haftalik

licret ve aylik olarak ifade edilir(Simsek ve Oge, 2011:208).

2.12.2.Ucret Yonetimi ve Amagclar

Ucret yonetimi, iicret strateji ve politikalarmin gelistirilmesi, iicret yonetimi
sisteminin tasarlanmasi, uygulanmasi ve siirdiiriilmesiyle ilgili faaliyetleri kapsar.
Burada, her bir is gorene ne kadar ticret verilecegi, is gorenler arasi fiicret
farkliliklarinda esitlik ve adaletin nasil saglanacagi, iicret artiglarinin neye gore ve ne
kadar olacagy, licret paketi ve sistemlerinin nasil olacag: gibi hususlar, 6nemli karar
konularidir. Bu agiklamalar 1s181nda; iicret yonetimi; bir orgiitte kimlerin, neye gore,
ne zaman ve nasil “lcretlendirilecegi” ile ilgili politika, yapi, sistem ve uygulamalari

kapsayan bir IKY islevi olarak tanimlanabilir(Ataay ve Acar, 2013:362-363).

Ucret yonetiminde belirli bir takim ilkelere uymak ve belirli bazi amaglari
gerceklestirmeye calismak gerekir. Ucretlemede temel amag, en dogru iicret sistem
ve uygulamalar1 yoluyla ¢alisanlarin verimleri aratacak sekilde motive edilmeleri ve
boylece orgiitsel performansinda artirilmasidir. Orgiitte farkli ¢ikar gruplarin
beklentilerini ortak bir noktada kesistiren ve sonugta da verimlilik, is doyumu, yasam
standard:r ile gelisme ve basariyr artiran bir iicret yonetimi sisteminin kurulmasi
sarttir. Yetersiz ya da asir1 iicretin yol agtigi olumsuzluklar dikkate alindiginda
cagdas ve rasyonel bir iicret yonetiminin geregi kendisini gosterecektir. O nedenle
kurum iginde ve disinda tutarh, adil bir iicret sistemi olusturmak ile emegin

karsiligini tam olarak vermek gerekir(Geylan, 1992:233-234).

Etkin iicret yonetimi olarak nitelendirilen adil ve tutarli bir {icret sisteminin

isletmelere saglayacagi yararlar soyle siralanabilir(Simsek ve Celik, 2011:353):

e Nitelikli isgorenleri isletmeye ¢cekmeyi saglar,

e (aliskan ve verimli personelin isletmede kalmasini temin eder,
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e Piyasa ve isletme ici dengelere, adil bir 6deme (i¢ ve dig lcret
dengeleri) gerceklestirilir,

e Personelin igten gelen bir istekle ¢alismasi saglanir,

e Personelin moralini yiikseltir,

e s giicii devir hizin1 en az diizeye indirir.

2.12.3.Ucret Tiirleri
Uygulamada goriilen belli baslt iicret ¢esitleri sOyle 0zetlenebilir(Simsek ve

Celik, 2011:354):

e Ciplak Ucret: Is gorene calisma karsilig1 olarak 6denen iicrete ¢iplak
iicret adi verilir. Yasal olarak calisilmayan zamanlar i¢inde (yillik
izinde iken) 6denen iicret ¢iplak licret kavrami iginde yer alir.

e Giydirilmis Ucret: Ciplak iicretin {izerine fazla mesai, pirim,
ikramiye, sosyal yardimlar gibi O6demelerin eklenmesiyle olusan
ticrete giydirilmis ticret ad1 verilir.

e Ayni Ucret: Ucretin nakit yerine mal ile ddenmesine ayni iicret ad
verilir. Lojman ve 0zel otomobil tahsisi, yemek ve giyecek
ihtiyaglarimin karsilanmasi igletmenin i gdérene yapmis oldugu bir
nevi ayni iicret ddemeleridir. Is hukukuna gére asil iicret mal ile

0denmez. Ancak asil iicretin yanindaki ek ¢ikarlar mal ile 6denebilir.

Ucretin  hangi unsurlardan olustugu, kisacas1 igerigi {icret tiirlerinin
belirlenmesine hizmet ederken, {icretin belirlenmesinde ve ©6denmesinde hangi

kriterin temel alindig1 ise {icret yontemlerini belirlemektedir.

2.12.4.Isletmelerde Uygulanan Bashca Ucret Sistemleri
Isletme yonetimi, personele ddedigi iicretlerde isletme ve personel agisindan
optimal bir fayda elde edilmesini hedefler. Bunu icin, igletmede esnek bir {icret
yapisinin kurulmasi ve personelin gosterdigi basar1 ve verimliliklerin gozoniine

alinmas1 gerekir.

Baz1 ticret sistemlerinin, glinlimiiz isletmelerinde tam olarak uygulanmadig:

hatta zaman iicreti gibi bir iicret dlgiisii hedeflendigi goriilmektedir. Isletmede
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uygulanan ticret sistemleri, isletmede ayni diizeydeki personele, is verimleri dikkate
almarak uygun bir dicret belirlemeye yonelik calismalardan meydana

gelmektedir(Simsek ve Celik, 2011:354-355).

Cesitli Olgiilere gore belirlenen baslica {icret sistemleri asagida kisaca

belirtilmistir:

e Zaman Esasina Dayali Ucret Sistemi: Bu sistemde calismanin
karsiligi, belli bir zaman standard: ile hesaplanarak 6denir. Ucret
sistemlerinin en eskisidir. Zaman birimi olarak saat, giin, hafta, yil
gibi birimler ele almabilir. Ucret tutar1 ile isin niceligi ve verimi
arasinda degismez bir iliski yoktur. Bu sistemde Odenen {icret
belirlenmis oldugundan onun Olglilmesi, isin niteligine gore olur;
verimin az veya ¢ok olmasi, 6denecek licret degerinde bir degisiklik
yapilmasini gerektirmez(Bayraktaroglu, 2008:215).

e Akord Esasina Dayali Ucret Sistemi: Isin siiresinin énemli oldugu
zaman lcretinin aksine, akord temeline dayali {icret sisteminde, igin
siiresinden Once, 13 ve gorevlerin verimlilikleri Onemli hale
gelmektedir. Akord ticretleri, en az iicretin garanti edilmedigi ve en az
dcretin garanti edildigi akord Tcreti diye ikiye ayrilmaktadir.
Uygulamada en yaygin olarak kullanilan ise, en az {icretin garanti
edildigi akord Ticreti sistemidir. Akord Ticretinin temelinde birim
basina ticret 6demesi vardir. Belirli bir zaman siiresinde yapilan parca
veya elde edilen iiretim miktar1 ne kadar fazla olursa iicret tutarida o
oranda artmaktadir(Simsek ve Celik, 2011:356-357)

e Primli Ucret Sistemleri: Bu iicret sistemi zaman ve akord iicretlerinin
tam olarak anlasilmasi agisindan da ayrica onemlidir. Akord ticreti
daha cok tretimin niceligine gore hesaplanirken primli {icret ¢ok
degisik amagclarla kullanilir. Primli ticretlerin diger 6zendirici iicret
sistemlerinden farki belirli baz1 esaslara gore diizenlenmis olmasidir,
Pirim, ¢alisanin istenilir bir davranisa yonelmesi ya da belirli bir
iretim miktarinin lizerinde iiretim yapilmasi gibi dnceden belirlenen

hedeflere ulasilmasi durumunda ortaya ¢ikan sonugtur. Primli
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sistemde kok iicret ile pirime konu olan tdcret iki farkli kismi
olusturur. Bu sistemde ¢alisan normal bir {icrete ek olarak pirim elde

eder(Simsek ve Oge, 2011:238).

2.12.5.Havacilik Yer Hizmetlerinde Yeri
Havayolu isletmelerinde ¢alisan personelin briit maasi, genellikle taban iicret,
fazla mesai ya da tegvik ticreti ve dogrudan gorevle ilgili diger tiim ticretleri
icermektedir. Havayolu personelinin bir kismina sabit bir taban {icret 6denirken bazi
ucus personeline minimum ugus saatine ek olarak ugulan her saat basina belirli bir
ticret 6denmektedir. Ugus personelinin aldig1 iicretlerin disinda, kendilerine ayrica
bagli bulunduklar1 istasyonlardan baska bir yerde ikamet etmeleri durumunda

kalacak yer ve harcirah da tahsis edilmektedir.

Bir isletme, iicret programini belirlerken c¢alisanlara hangi olanaklarin
saglanacagini da belirlemesi 6nemlidir. Giinlimiizde havayolu isletmelerinde ¢alisan
personel isverenlerinden yalnizca calisilan saat kadar iicret degil, ayrica hayat
standartlarin1  yiikseltecek diger bazi Odemeler, destekler, kolayliklar da
beklemektedirler. Calisanlara saglanan olanaklar, son yillarda biiylikk Onem
kazanmistir. Saglanan olanaklarin, is bagvurularini arttirdigi gibi ¢alismakta olan
personelin isletmeye bagliligini da arttirdigi, igverenler tarafindan kabul gérmiis bir
gercektir.  Giinlimiiz havayolu isletmelerinde personele ¢ok ¢esitli olanaklar
sunulmaktadir. Bu olanaklarin bazilari, Continental Airlines Orneginde asagida
ozetlenmistir. Continental Airlines ve Continental Express’in sundugu olanaklar,
calisanin hizmet siiresine ve pozisyonuna gore degismektedir. Sunulan olanaklar
arasinda diisiik Ttcretli seyahat, kar paylasim plani, ayhk gecikmesiz ugus
saglanmasia karsilik 6denen prim,isletmenin indirimli hisse senedi alim plani,
emeklilik plani, kusursuz hizmet 6diilii, tasarruf plani, tatil ve hastalik masraflarinin
O0demesi, is seyahati kaza sigortasi gibi olanaklar

bulunmaktadir(www.zigonperf.com/articles/yfs_save.html).
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2.13.EGIiTIM VE GELiSTiRME
2.13.1.Egitimin Tanimi ve Onemi

Calisanlart yaptiklart iste etkili olmalarini saglamak, bir orgiitteki personel
yonetiminin ele almak zorunda oldugu en &nemli gorevlerden birisidir. Isverenler,
orglitsel amaglara ulagsmak i¢in personelin performansinin kalitesine baglidir(Tyson

ve York, 1993:168).

Genel olarak egitim, bireyin davranislarinda kendi yasantis1 yoluyla ve kasith
olarak istendik degisme meydana getirme silireci olarak tanimlanmaktadir(Ertiirk,
1979:12).

“ Diinyadaki hizli gelismelere uyum saglamanin en etkin ve temel araci
egitimdir’(Ozyiirek, 1981:11). Diger bir degisle egitim “ bireyde istenilen davranisi
gelistirme siirecidir”(Varig, 1988:15).

Insan kaynaklari yonetiminin en 6nemli tekniklerinden biri de is gdren
egitimidir. Genelde egitim; bireyin bilgi dagarciginda, diisiince ve davranis

yapisinda, gorgli ve becerilerinde olumlu gelisme ve degisme saglayan bir siirectir.

Cagimizda teknolojik degismeler hizli bir sekilde artmakta ve bunun en

belirgin etkileri de is yasaminda kendini gostermektedir(www.isguc.org).

Mal ve hizmet iireten igletmeler, yenilikleri aninda izlemek, kendilerini yeni
kosullara uydurmak ve yeni gelismeleri izlemek zorundadirlar. Aksi durumda,
rekabetin acimasiz yasalarma boyun egmek durumunda kalacaklardir. Isletmelerin,
bu gibi durumlarla karsilasmamak icin egitim konusuna daha fazla 6nem vermeleri

gerekmektedir.

Yasadigimiz ¢ag, artik bilgi ¢ag1 haline gelmistir. Isletmeler basarili olabilmek
icin bilgiyt en hizli sekilde, dogru ve zamanl olarak elde etmek zorundadirlar.
Kiiresellesen diinyada bilginin siirekli ve sistematik gelisimi egitim siirecini de

olumlu etkilemektedir.
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Egitime yapilan yatirim dogrudan insana yapilan yatirim olmaktadir. Bir

firmanin en 6nemli kaynagi kalifiye ve egitimli bir elemandir(Sayadain, 1998:217).

Bu nedenle firmalar, egitime daha ¢ok ©Onem vermektelerdir. Hatta bazi
tilkelerde calisan insanlarin {icretlerinden egitime harcanmak iizere yasal kesintiler

yapilmaktadir.

Insan kaynaklar1 alanindaki egitim ve gelistirme ¢abalarmin amaci, ¢alisanlarin
islerinde bulduklar1 tatmini, bireylerin verimini ve biitiin olarak organizasyonun
performansin1  ylikseltmektir. Bu amaclar ve bunlara ulasmak i¢in kullanilan

teknikler, bireylerin ve organizasyonun ihtiyaglarini yansitmalidir.

Egitimi gergeklestirmek icin gerekli olan seyler, yapilan islerin, mevcut insan
kaynaklarmin ve simdiki ve gelecekteki cevre faktorlerinin incelenmesiyle

belirlenir(Palmer ve Winters, 1993:111).

Bir toplumun herhangi bir alanda gelisebilmesi icin en etkili ara¢ egitimdir.
Egitimin genel bir tanimi yapilacak olursa; egitim, bireylerin ya da onlarin
olusturdugu gruplarin isletmede yiiklendikleri ya da ileride yiiklenecekleri gorevleri
daha etkili ve basarili yapabilmeleri i¢in, onlarin mesleki bilgi ufuklarin1 genisleten,
diistincelerinde, rasyonel karar almalarinda, davraniglarinda, tutumlarinda,
aligkanliklarinda ve anlayislarinda olumlu degismeler yapmayi amaglayan, bilgileri,

gorgiileri ve becerileri arttiran egitsel eylemlerin timiidiir(Akyol, 1996: 73).

Bir bagka ifadeyle egitim, is gorenlerin, is ile ilgili becerileri 6grenmelerine,
performanslarim1  gelistirecek  bilgi edinmesine yardimc1 olmak amaciyla
organizasyon tarafindan gerceklestirilen faaliyetlere verilen isimdir(Butler vd.,

1991:133).

2.13.2.Egitimin Amaclari

Isletmeler, belirli amaglar1 gerceklestirmek igin is goren egitimine
gitmektedirler. Egitimin igletmeler i¢in amaclarini ekonomik ve sosyal amaclar

olarak ikiye ayirabiliriz.
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2.13.2.1.Ekonomik Amaclar

isletmenin gelecege doniik, saglikli bir personel politikas1 gergeklestirebilmesi,

oncelikle elinde bulundurdugu isgiicii kaynagina ve bu kaynagin etkenliklerinin
arttirilmasia baglhidir(Ozkanli, 1995: 41).

Orgiit calisanlarinin egitimi ve gelisimi, belirli bir zaman dénemi icerisinde
orgiitin amaglarmin desteklenmesi ve yerine getirilmesi i¢in Orgiit ¢alisanlarin
bireysel c¢abalarin1 yonlendirecek, beceri ve yetenek kazandiracak planlanmis

faaliyetler olarak tanimlanmaktadir (Jacobs ve Washington, 2003: 344).

Firma, c¢alisanlarmna  egitim  verirken su  ekonomik  hususlar

amaclamaktadir(Bilmen, 1998:110):
e Uretimi arttirmak,
e Kaliteyi arttirmak,
e Maliyetleri en aza diisiirmek,
¢ Belirli bir standart yakalamak,
e Zamandan tasarruf etmek,
e Uretim siirecindeki fireleri azaltmak,
o s kazalarin1 azaltmak,
e Harcanan hammadde ve malzemeyi azaltmak,
e Makinelerin rasyonel ve uygun kullanilmasini saglamak,
e Devamsizlik oranini ve personel devir hizini diisiirmek,
e Uygun sayida personel ile ¢alismak,

e Tamir ve bakim giderlerini azaltmak,
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e Is yapma yontemlerini gelistirmek,
e Hatalar1 azaltmak,
¢ Denetim maliyetlerini azaltmak.

2.13.2.2.Sosyal Amaclar

Egitim sadece isletmenin ekonomik amaglarina hizmet eden ekonomik amacglh
bir siire¢ degildir. Egitim isletmede ¢alisan kisilere dolayli ya da dolaysiz bigimde
katki saglayan bir slirectir. Bir isletmede uygulanan egitim ¢aligmalari insana yatirim
demektir. Bir isletme varliklarini tamamen toplumun bireylerine borg¢ludur. Bu
nedenle insanlar isletmenin hizmetinde degil isletmeler insanlarin hizmetinde

olmalidir(Geng, 2006:62).

Bir isletmede uygulanan egitim calismalari, insana yatirim demektir. Bir
isletme, varliklarini tamamen toplumun bireylerine borgludur(www.isguc.org).Bu
nedenle isletmeler, insanlarin hizmetinde olmalidir. Egitimin sosyal agidan katkilar

sOyle siralanabilir(Ertiirk, 2011:121):

eEgitim sonunda iiretim artar, iiretim artinca da calisanlarin ticretlerinde

artislar meydana gelir.

e Calisanlarin bilgi ve yetenek diizeyleri yiikseldigi i¢in islerinde yiikselme

olanag cikar. Caligsanlarin yaraticilik yetenekleri artar.
e Is gdrenlerde moral ve kendine giiven duygusu saglar.
e s gdrenlerin olgunluk ve buna bagh olarak da hosgorii diizeyleri yiikselir.
e Calisanlar arasinda ahenk, isbirligi ve dayanigsma saglanir.
e is gorenlerin davramislarinda gelismeler goriiliir.
e Is gorenlerin basaril1 olmasi sonucunda is tatmini artar.

e isgiicii pazarinda deger artis1 meydana gelir.
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2.13.3.Personel Egitiminin ve Gelistirilmesinin Saglayacag Yararlar

Sistematik bir egitim programina katilimin sonucunda gerek orgiitler gerekse is
gorenler birtakim kazanglar elde ederler. Orgiite sagladifi yararlar sz konusu

oldugunda, orgiit tarafindan iiretilen mallarin ve hizmetlerin sayis1 ve kalitesi artar.

Bunun sonucunda orgiitler, egitimin sonucunda nitelikli isgiiciine sahip olurlar,
orgiitte kazalar azalir ve enerjiden tasarruf saglanir(Bingol, 2006:244-245).
Orgiitlerin  egitimden bekledikleri yararlar1 asagidaki sekilde ifade etmek
miimkiindiir(Ertiirk, 2011:124-125):

e Egitim, Ogrenme Siiresini Kisaltir: Is gorenler egitim almadan daha uzun
siirede Ogrenirken egitim almig is gorenlerin daha kisa silirede oOgrendikleri

belirlenmistir.

e [s Verimliliginde Artis Beklenir: Gerek ise yeni baslayan ve gerekse mevcut is
gorenler, egitim etkinliklerine katildiktan sonra eskisine gore daha fazla deneyim

kazanirlar.

e [s gorenlerin Davranislarinda Firmaya Karsi Olumlu Bir Yaklagim Meydana
Gelir: Bilingli bir is gorende isletmenin yararlarinin uzun vadede kendi yararina

sonuclar verecegi bilinci gelisir.

e Denetim Gereksinmesinin Azalmast: Egitimsiz ¢aligsanlara yoneticiler denetim
icin daha ¢ok zaman ayirirken, egitimli is gorenlere denetim ihtiyaci azalacagindan,
yonetim zamaninin énemli bir kismini giinliik iglerden ziyade isletmenin gelecegi ile

ilgili islere zaman ayirabilecektir.

e Calisma Hayatindaki Sorunlarin Azalmasi: Is gorenlere mesleki bilgi ve
becerilerini arttiric1 bilgiler yaninda sosyal iliskiler ve sorunlarin ¢éziimiine yonelik

beceri gelistirici egitimde verilir.

e Orgiitte Siireklilik ve Esneklik Saglanmasi: Iste degisim ortaminda rekabet
eden isletmelerin gereksinim duydugu bilgi ve becerileri yenilenen is goérenlerin

yetistirilmesi ancak stirekli bir egitim etkinligi sayesinde olabilir.
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Bireye sagladigi baslica yararlar sunlardir:

Bireylerin becerilerini arttirmasi, yiiksek standartta mal ve hizmet iiretilmesi, is
gorenlerin morallerini artirmasi, meslekte daha kolay ilerleme imkani1 saglamasi,

gelirde artis saglamasi, isten doyumu arttirmasi.
Kisaca, sistematik bir egitim programinin saglayacag yararlar ise soyledir:

Orgiit i¢in becerikli isgiicii havuzu saglamasi, var olan becerilerin artmasi, is
gorenin bilgi ve deneyimlerinde artis saglanmasi, is performansinda artis ve bunun
sonucunda lretimde verimliligi arttirmasi, miisterilere verilen hizmette gelisme
saglanmasi, is gorenlerin Orgilite bagliliklarimi arttirmasi, is gorenin bilgi ve
becerisinin degerinin artmasi, is gorenlerin kisisel gelisimleri i¢in olanak

tamimasi(Elma, 2003: 50).

2.13.4.Egitimde izlenen ilkeler

Her orgiitte genel amag¢ disinda, farkli ihtiyaclara ve amaglara gore, egitim
faaliyetlerinin planlanmasi miimkiindiir. Buna ragmen, etkin bir egitim programinin

uygulanabilmesi icin uyulmasi gereken bazi temel ilkeler vardir(Ozgelik, 2009:168).

Egitim alaninda izlenecek ilkeler isletmeler icin faaliyet gosterdikleri sektorlere

gore hatta bir igletmeden 6teki isletmeye gore birgok farklilik gerektirebilir.

Bu farkliliklar arasinda, organizasyonun biiyiikliigii, rekabet kosullari, teknik
verimlilik diizeyi, yasal kosullar, organizasyonun biitcesi, ¢alisanlarin 6zellikleri ve

nitelikleri, personel devir hiz1 oran1 bulunmaktadir(Ertiirk, 2001:290).

Ancak, bu farkliliklarla birlikte bir¢ok isletme i¢in ortak ilkeler belirlenebilir.
Yine belirlenen bu ilkelerin isletme stratejisi, isletme politikalari, igletme amact ve
goriisii ile gelismemesi gerekir. Hemen hemen her isletme i¢in izlenebilecek ortak
ilkeleri kisaca agiklamakta fayda vardir(Erttirk, 2001:290-292; Tikici, Deniz, 1993:
28).

Egitim Sirasinda Ara Degerlendirmeler: Egitim faaliyetleri siirerken ara

degerlendirmeler yapilarak egitime katilan is gorenin Ogretilen konuyu iyi 6grenip
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ogrenmedigi kontrol edilmeli ve gerekirse egitim programinin daha basarili olmasi

i¢cin programda gecikmeden diizeltme yapilmalidir.

Pratik Calisma: Belirli bir isin 0gretilmesi veya belirli becerilerin
kazandirilmas1 i¢in yapilan egitim sirasinda teorik bilgilerin arasina pratik
caligmalarda ilave edilmelidir. Pratik olarak islerin personele yaptirilmasi egitim

faaliyetlerinin verimliligini arttirir.

Isi Tiim Olarak veya Par¢alar Halinde Ogretmek: Ogretim teknigi bakimidan
bir isi tiim olarak 6gretmek miimkiin oldugu gibi, parcalara bolerek kisim kisim

ogretmek de miimkiindiir.

Kisisel Farkhiliklar: Egitim, gruplar halinde yapildigindan, bu gruplarin
icindeki kisilerin zeka, yetenek ve diger yonden birbirinden farkli olabileceklerini de

diisiinerek egitim programini buna gore yliriitmek gereklidir.

Oryantasyon: Ise alistirma, orgiite yeni katilan calisanlara, kurum, ¢aligma
arkadaslari, kurumun politikalari, isler ile gorevleri tanitmak amaciyla uygulanan

egitim cabalaridir(Simsek ve Oge, 2011:151).

Firmalarin ise yeni baslayan personelin firma kiiltiiriine ve ise kisa siirede
uyum gostermesi i¢in yaptigi faaliyetler, uyum programinin konusunu olusturur. Bazi
firmalarda bu program aylarca siirebilir. Personelin ise uyumlastirilmasi siireci,

baslica dort temel faaliyeti igerir(www.mcozden.com).

e Benimsenme: Gerek is arkadaslar1 gerek amirleri ile kisilerarasi iliskiler
olusturmak.

e Liyakat: Isi basarmak icin gorevlerini dgrenmek.

e Rol Tamm: Orgiitteki rollerini ve bu rolle iliskili bigimsel ya da dogal
gruplardaki rollerini agikliga kavusturmak,

o Degerlendirmenin Uygunlugu: Gorevin ve roliin gereklerini tatmin i¢in

yaptiklar gelismeleri degerlendirmek.
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Oryantasyon programi, yeni personele, isletmenin basarist i¢in nasil bir
performansla g¢alisacagini gosterir ve isletmenin pazara ne gibi mal ve hizmetler
sunarak topluma ne derece katki sagladigini anlamasini saglar(Chruden ve Sherman,

1990:117). Oryantasyon, ii¢ nedenden dolay1 yapilir(Taylor, 1959: 44).

Birincisi, isletme, zamandan kazanir. Ciinkii yeni ¢alisan isletmeye girdiginde

diger isleri ve isletmeyi tanimak i¢in zaman harcayacaktir.

Ikinci neden, yeni ¢alisanin isletme hakkinda dogru bilgiler edinmesi istenir.

Yanlis bilgiler, yeni ¢alisanda yanlis yargilar olusturabilir.

Ucgiincii olarak, yeni galisanin, isyerini evi gibi hissetmesini saglamaktir. Yeni

calisan, oryantasyon yoluyla isletmede kendini bir 6l¢iide yabanci hissetmeyecektir.

2.13.5.Havacilik Yer Hizmetlerinde Yeri

Havacilik sektorii gerceklestirdigi faaliyet itibariyle bir yerden bir yere ister
insan ister kargo tasimaciligi ya da herhangi bir diger hizmette bulunsun insanin can
giivenliginin ve ugus emniyetinin ¢ok genis kapsamda degerlendirilmesi gereken bir
konu olmastyla beraber yiiksek risk oranlarmin devamli kontrol altinda tutulmasi
gereken bir sektor olmasi dolayisiyla da bu sektorde ise baslayan yeni personelin isin
gerektirdigi, bilgi, beceri ve sosyal konularda bir 6grenme siirecinden gegirilerek

islere adapte edilmesi 6nem tagimaktadir.

Ornegin ugak bakiminda calisan bir teknisyen igin oryantasyon siirecinde
oncelikle is ortaminda maruz kalabilecegi tehlikelerin anlatilmasi, kullanmasi
gerekecek alet ve edevatlar hakkinda detayli bilgiler, isin gerektirdigi sorumluluklar
ve isin havacilik emniyeti agisindan 6nemi konularinda detayli bilgiler verilmesi ile
baslayacak bu siire¢ hem ucus giivenligi ile ilgili, hem de ise baslayacak yeni
personelin karsilasacagi zorluklar ile ilgili konularda sorunlarin en aza indirilmesini
saglayacaktir(Can, 2008: 69-70).

Sivil havacilik alaninda her diizeyde egitim gormiis kisiler yer almaktadirlar.
Burada s6z konusu olan, kisilere, isletmeye katilmadan once okullarda edindikleri

egitimin disinda, kuruma katildiktan sonra verilecek egitimdir.Bu egitim; oncelikle,
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kurumun kiiltiiriinii ve imajin1 vurgulamak, amacini belleklere islemek ve {istlenecegi
gorevin ayrmtilarinin kavranmasini icermektedir. Hizmet i¢i egitim, ¢ok genel olarak

iki boliimde ele alinabilir(Kiigiikonal ve Korul, 2002: 83).

Kurulusa Yeni Katilan Kisilerin Egitimi: Staj, kurs, seminer, isbasi egitimleri
gibi gorev yeri ya da kurulus dis1 bagka kurumlarda ve kuruluslarda verilen egitimdir.
Kisilerin tstlenecekleri gorevin geregine gore yurt disinda iiretici/isletici firmalarda

ya da havacilikla ilgili organizasyonlarda da egitim gorebileceklerdir.

Kurulusta Calismakta Olan Personelin  Egitimi: Belli araliklarla yeni
teknolojiler, yeni kavramlar ve gelismeler dogrultusunda personel tazeleme
egitiminden gececeklerdir. Sivil havacilik isletmelerinde ¢esitlilik gésteren
fonksiyonlara paralel olarak egitim de genis bir yelpazeye yayillmaktadir. Bu

yelpazenin birlesme noktasi, isletmenin amacidir.

Havayolu isletmelerinin beklentileri, sektérde gilivenilir bir imaj yaratmak
temellidir. Bu yonde pilotlar, teknisyenler, ugus ekibi gibi personele verilen tiim
egitimler, kisilerin, iglerini en dogru ve verimli sekilde yaparak hatalarin minimize
edilmesini saglamak, karsilasilan olaganiistii durumlarda nasil davranilmasi gerektigi

gibi konularda bilgi sahibi yapmaktir(Barutgugil, 2004:278).

Havayolu isletmelerinde istihdam edilen insan kaynaklari i¢in ihtiya¢ duyulan
egitimleri yonetici egitimi, havacilikla ilgili egitim ve havacilik dis1 egitim olarak
siniflandirmak miimkiindiir. Bu egitim tiirlerine tabi tutulan bazi havayolu personeli,

asagida tablo 2-2’de belirtilmistir(Castro, 1995:136).
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Tablo 2.2:Cesitli Egitim Tiirlerine Tabi Tutulan Havayolu Personeli

Yonetici Egitimi

Havacilik Egitimi

Havacilik Dis1 Egitim

Havayolu sirket yoneticileri
Bas pilot

Bakim yoneticisi

Bas pilot, kaptanlar
Ugus programcisi

Kabin memurlari

Sekreterler
Muhasebeciler

Ucus programcilart

Egitim sorumlusu Bakim yoneticisi
Bakim teknisyenleri

Egitim personeli

Kaynak: Castro, 1995:136.

Havayolu isletmelerindeki egitim ve siirekli Ogrenmeye birérnek olarak
Southwest Havayollar1 verilebilir. Southwest Havayollarinda ki teknik, miisteri
hizmetleri, rezervasyon, ugus harekat gibi her birimin kendine ait bir egitim programi
mevcuttur. Ayrica, Southwest’te “Insanlar Igin Universite” adiyla bir bdliim
kurulmustur. Bu boliimde personele ve yoneticilere ¢esitli 6zel kurslar verilmektedir.
Bu kurslar; miisteri iliskileri, karar verme, personel iliskileri, performans degerleme,
konularin

iletisim,  stres

icermektedir(Kii¢iikonal ve Korul, 2002: 84).

yonetimi,  giivenlik  ve  kariyer  gelisimi

2.14. KARIYER YONETIMi

Insan yasaminda kariyer kavrami 6nemli bir yer tutmaktadir. Insanlar ileriye
doniik planlarini olusturmaya erken yaslarda baslamaktadirlar. Cesitli faktorlerin
etkisiyle kisiler, belirli bir meslege yonelmek ve bu konuda egitim ve deneyimle

uzmanlagmay1 hedeflemektedirler.

2.14.1. Kariyer Kavrami

Kariyer, Fransizca “ Carriere”, Ingilizce “career” kelimesinin karsilig1 olarak
dilimize girmistir. Kelimenin s6zliik anlami; tas ocagi, kosu yeri, arena’dir. Mecazi

anlamda ise kelime yasam, dmiir, meslek gibi anlamlara gelir(Oge, 1998:44).

Kariyer kelimesi giinliik hayatta oldukca sik kullanilan bir kavramdir. Farkli

acilardan tanimlandigi goriilmektedir. Meslekte, iste ilerleme, yiikselme, basarili
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olma bunlardan en yaygin olarak kullanilanlaridir(Diindar,2013:268). Bir tanima
gore kariyer, bireyim kamu ya da 6zel ¢alisma yasaminda ilerleme saglayacagi, bir

basar1 elde etmek amaciyla izledigi ve ¢alistig1 alandir(Aytag, 1997:17).

Diger bir tanima gore kariyer, bir insanin c¢alisabilecegi yillar boyunca
herhangi bir is alaninda adim adim ve siirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri
kazanmasidir(Aydemir, 1995:2). Bir baskasina gore, insanin is hayat1 boyunca yer
aldig1 basamaksal mevkiler ve yaptigi isler, bulundugu konumla ilgili tutum ve
davraniglarint iceren bir siirectir. Ayrica, kariyer, kisinin psikolojik ddiillerini,
gorkemi ve daha iyi yasam bi¢imini agiklar. Sonug olarak kariyer; kisinin i yasamini
uzatan c¢alismayla ilgili tecriibelerin bir motifi olarak degerlendirilebilir(Kozak,

2001:16).

2.14.2. Kariyer Yonetimi ve Onemi

Gilintimiizde kariyer konusuna firmalar olduk¢a 6nem vermekte ve ¢alisanlarin
kariyerlerinin  gelistirilmesi i¢in bir takim yoOnetsel faaliyetlerin igerisine
girmektedirler. Bu faaliyetler kariyer yonetimi ve planlamasi c¢ercevesinde
yirltiilerek ¢alisanlarin  kariyerlerini gelistirmeleri saglanir. O halde kariyer
planlama ve kariyer gelistirme fonksiyonlarini kapsayan genel bir kavram olan
kariyer yonetimi, hem Orgiitiin ihtiyaglarin1 hem de bireylerin tercih ve kapasitelerini
karsilayacak sekilde kariyerin planlamasini ve yonetilmesini miimkiin kilan orgiitsel

siirecin tasarimi ve uygulanmasidir(Bing6l, 2003:264).

Kariyer yonetimi, isletmelerde calisanlar icin gergekci kariyer amaglarini
gelistirme ve kariyer kararlart i¢cin geri besleme (feedback) saglamasi, sapmalarin
diizeltilmesi i¢in yeni stratejilerin gelistirilmesi ve uygulanma siirecidir(Anakwe,

2000:568).

En basit anlami ile kariyer yonetimi, bireylerin is ya da meslek hayatlarina
iliskin planlama yapmaktir. Insan kaynaklar1 yénetimi acisindan kariyer ydnetiminin
ayric1 0zelligi ¢alisanlarin Orglit icindeki hareketliliklerinin saglanmasi ve boylece
motive olmalaridir. Kariyer yonetimin iyi yapildigi is orgiitlerinde ¢alisanlar ne kadar

siire sonra nereye, hangi statiiye geleceklerini bilir ya da tahmin edebilirler. Bu
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tahmin ve beklenti c¢ok Onemlidir, clinkii bu kisiyi ise ve Orgilite baglar,
motivasyonunu saglar, bagka arayislar1 Onleyerek, kurumla biitiinlesmeyi saglar.
Kariyer yoOnetimi, ¢alisanin bulundugu konumun farkinda olmasi, bir sonraki
asamada kendisini neyin bekledigini bilmesi, is gelecegini Ongdrmesi, ilerleme
seyrine uygun hazirliklart yapabilmesi kisacast kendisini gelecege hazirlamasi

acisindan ¢ok gerekli ve yararli bir ¢alismadir(Findikgi, 2000:343).

Kariyer yonetiminin 6nemini ¢ok daha somut bir bigimde ortaya koyabilmek

icin amaglarmin bilinmesi faydali olacaktir. Kariyer yonetimi iki grup amaca hizmet

etmektedir(Bing6l, 2003:249-250);
Genel amaclar:

e Orgiitte yonetsel yiikselme ihtiyaglarmmn karsilanmasini saglamak,
e Sorumluluk alma kabiliyetine sahip olanlar1 hazirlamak amaciyla bir
dizi egitim ve gelistirme konusunda c¢alisanlara verilen s6zii yerine

getirmek,

e (alisanlara ihtiya¢ duyacaklari cesaret ve rehberligi saglamak.

Ozel amaglar;

e Kisisel arzular1 orgiitsel amaglar ile biitiinlestirmek,

e Bireylere kendilerini ve kariyerlerini gelistirme firsati saglamak,

e Hem oOrgiit hem de calisanlar i¢in karsilikli yarar saglamak,

e Gere simdiki gerekse de gelecekteki isler icin calisanlarin ihtiyag
duyacaklari nitelik ve becerileri tanimalarina yardimer olmak,

e Sadece yukari1 dogru degil tim yonlerde calisanlar i¢in yeni kariyer
yollar1 ve planlar gelistirmek,

e Kariyerlerinde durgunluk doénemine giren bireyleri yeniden harekete

gecirmek.

Kariyer yonetimi olgusunu bir model ¢ergevesi icinde ele alip incelemek
gerekirse birkag boyuttan olusan bir yapiy1 i¢ dinamikleriyle biitlinlestirmek anlamli

olacaktir(Kaynak, 1998:239-244). Bu boyutlara asagida kisaca deginilmistir.
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2.14.2.1 Orgiit Acisindan Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimini orgiit agisindan ele alip inceledigimizde dort asamalr bir

yaklagimla konunun dikkate alinmasi uygulamada kolaylik saglayacaktir(Simsek ve
Oge, 2011:285-286).

Kariyer Planlamasinda Kapsama Alinacak Personelin Belirlenmesi:
Burada ilke olarak Orgiitte gorev yapan tiim calisanlarin kariyer
planlamas1 kapsamina alinmasi geregi 6nemlidir. Ideal yaklasim budur.
Fakat orgiitsel yapida {ist pozisyonlarla ilgilenmeyen, yiikselmeyi
amaglamayan ve bu yonde tercihini agik¢a beyan etmis olanlar,
emekliligi yaklasmis ve sonraki siireclerde kendisinden faydalanilmasi
diisiiniilmeyenler, ilgi alanlar1 bir baska alana kaymis olanlar, orgiit ve
diger calisanlara karsi tavir olusturanlar kariyer planlamasi siirecinde
cikarilabilirler. Ote yandan kapsama almacak ¢alisanlar igin bir &ncelik
siras1 sOz konusu olabilir.

Kariyer Patikasimin Cizilmesi: Kariyer patikasinin c¢izilmesinde ilk
islem  Orgiit igindeki  pozisyonlarn  islevsel  Ozelliklerinin
belirlenmesidir. Bu amagcla is analizi verilerinden faydalanilir. Boylece
is ya da gorevlerin gerektirdigi bilgi, beceri, yetenek ve diger nitelikler
saptanmus olur. Ikinci adimda, farkli pozisyonlar arasinda benzerlikler
arastirilarak ortak yone ve iligkiler ortaya konmaya caligilir.

Kariyer Danigmanlarinin Atanmasi: Bu asamada artik uygulamaya
yonelinmektedir. Calisanin kariyer beklentilerini orgiitiin gereksinimleri
ile karsilastirma ve uyumlandirma islevi gorevlendirilecek danigman
tarafindan yerine getirilir. Danigsmanlar kurum i¢i veya kurum disindan
tedarik edilebilir.

Bireysel Planlarin Gelistirilmesi: Bireysel planlarin gelistirilmesi
kariyer danigmanlarinin 6nemli gérevleri arasindadir. Bu amagcla onlar,
calisanlar ile ilgili objektif veriler toplamak, potansiyel vyetilerini
saptamak gibi gorevleri yaninda literatiirde “dead end job” olarak ifade

edilen Onli kapali islerde mutsuz ve motivasyonlarini yitirmis is
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gorenlere ufuk a¢ma ve yoOnlendirmede bulunmak gibi Onemli

fonksiyonlar1 da yerine getirirler.

2.14.2.2Birey Agisindan Kariyer Yonetimi

Birey agisindan kariyer yonetimi kisinin bilgi, beceri, ilgi ve amagclar1 tizerinde
bigcimlenir. Kariyer se¢ciminde ve bu siirecin olusumunda bireyi yonlendiren icsel ve
dissal ¢esitli faktorler s6z konusudur. Kisilik, kariyer siirecinin olusumunda bireyi
yonlendiren en dnemli i¢sel faktordiir. Digsal faktorlere gelindiginde ise, bu alandaki
en belirleyici faktor bireyin sosyal 6zge¢misidir. Sosyal 6zgegmis, aile, ¢cevre, egitim,
sosyo ekonomik olgular vb. 0gelerden olusan genis bir yelpazeyi olusturur. Bu
faktorler zaman igerisinde kisiyi disaridan etkilemek suretiyle onun kariyer siireci ile
ilgili kararlarin1 etkiler ve yonlendirir. Bdylece birey kisisel kariyer asamalarini

gerceklestirir(Simsek ve Oge, 2011:286).

2.14.3.Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamas1 Kurtz’a gore “ calisan birinin kariyer yolunun tespitindeki
kisisel kararidi’(Boone ve Kurtz, 1992:556). Randal S. Schuler ise kariyer
planlamasini, kariyer amacglarina ulasma silireci ve bu amaglarnn elde etmede

yerlestirilen aktiviteler olarak tanimlar(Schuler, 1995:121).

Bir diger tanima gore kariyer planlamasi, firsatlarin, siurlarin, se¢imlerin,
sonuglarin ve kariyer ile ilgili amaglarin farkinda olarak egitim, is ve tecriibeyi uygun

zaman ve yerde edinme adimlar olarak ifade edilir(ibicioglu, 2006:95).

Kariyer planlamasi hem birey hem de 6rgiit agisindan son derece dnemlidir.
Kariyer basaris1 ve basarisizligir sonucunda her birey kendi kariyer yasamiyla ilgili
tahminlerde bulunur, kimligini olusturur, kisiligini tamamlar. Is tatmini artar. Biitiin

bunlarin 6tesine birey kendini tanimis olur, motivasyonu artar(Aytag, 1997:165-166).

Teknolojik degisme ve gelismeler, isin ve is giiclinlin niteligindeki degismeler,
organizasyonlari, kariyer gelistirme ve kariyer planlamasi konusuna 6nem vermeye

yoneltmistir(Can, 1994:317).

139



Bireysel kariyer planlamasi, ise oranla bireye daha fazla odaklasmakta, bireyin
amac ile yeteneklerinin bir analizini ifade etmektedir. O halde bireysel kariyer
planlamasini, c¢aligsanin sahibi oldugu yetenek ve ilgi alanlarmi degerlendirmesi,
kariyer firsatlarini incelemesi, kariyer amaglarini olusturmasi ile kendisini bu
amaglara ulastiracak yontemleri saptamasindan olusan bir faaliyet silireci olarak

anlamak dogru olacaktir(Karcioglu, 2001:67).

Kariyer planlamasinin genelde bireysel amaglarini su sekilde siralamak
miimkiindiir(Can, 1994:317):

e Bireylerin kendi kariyer basarilarini saglamak,

e Insan kaynaklarinin etkili kullanimini saglamak,

e Yiikselme ihtiyaclarinin tatmini i¢in personelin gelistirilmesini
saglamak,

e Yeni ve farkli bir alana giren personelin degerlendirilmesini saglamak,

e lIyi egitim ve Kkariyer olanaklarinin bir sonucu olarak is
basariminin(performansini) saglamak,

e Bireysel egitim ve gelistirme ihtiyaclarinin daha iy1 belirlenmesini
saglamak

e s giivenligini saglamak.

Kariyer planlamasinda uyulmas: gereken en temel prensip ise, kariyer
planlamas1 yapilirken kisilerin yeteneklerinin degerlendirilmesi ve gelecekte ihtiyag

duyulabilecek yeteneklerin belirlenmesidir(Merden, 1995:124).

Orgiitsel kariyer planlamasi, kurum icindeki bireyler icin kariyer yollar1 ve
faaliyetleri olusturma siirecidir. Orgiitler gerek simdiki ve gelecekteki nitelikli is
goren ihtiyaclarii karsilamak, gerekse de calisanlariin kariyer gelistirme
beklentilerine yardimcr olmak gayesiyle kariyer planlamasi yapmaktadirlar(Simsek

ve Oge, 2011:292).
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Orgiit acisindan kariyer kariyer planlamasmin genel amaci, calisanlarin
gereksinimlerini, yeteneklerini ve amaglarimi isletmede su anda mevcut olan veya

gelecekte meydana gelecek firsatlarla ve olanaklarla eslestirmektir(Eroglu, 1995:21).

Bu genel amag¢ dogrultusunda Orgiitlerin kariyer planlamasi yapmadaki

amaglart sunlardir:

e (Calisanlarin tam kapasite ile calismalarini saglayarak isletmenin kendi
hedeflerine ulagmasini saglamak,

e (Calisanlarinin is tatminini ve huzurunu saglamak,

e Personel devrini ve maliyetini azaltmak,

e s ahlaki olusumu icinde 6rgiitsel sadakati saglamak, aidiyet tutkusunu
geligtirmek,

e insan kaynagindan optimal diizeyde yararlanilmasini saglamak,

e (Calisanlarin potansiyellerini arttirmak,

e Calisanlarin kariyer gelisimlerine yardimci olmak.

Sonug olarak kariyer planlamasi gerek orgiit gerekse de birey agisindan zorlu
bir sitiregtir. Bu zorlugun temel nedeni gelecege doniik tahminlerde bulunmak ya da
gelecegi planlamaktir. Bireysel ve orgiitsel kariyer planlamasi bir birlerinden ayr1 ve
farkli islevler degildirler. Bireysel kariyer beklentilerinin oOrgiit tarafindan fark
edilememesi calisanlarin er ya da ge¢ kurumu terk etmelerine neden olabilecektir. Bu
nedenle orgiitiin bireyin beklentileri yaninda kendi orgiitsel ihtiyaclarini da dikkate
alarak calisana bu konuda yardimci olursa, hem kurum hem de c¢alisanlar

ihtiyaclarini tatmin edebilirler(Simsek ve Oge, 2011:293).

2.14.4 Kariyer Gelistirme

Bireyin kariyer boyunca hedeflerine ulasabilmesi igin uygulanan programlar,
eylemler ve faaliyetlere kariyer gelistirme adi verilir(Palmer, 1993:79). Kariyer
gelistirme, ¢alisanlara yeteneklerini degerlendirme ve genisletme giicii vererek
gercek kariyer amaglarin1 ve hedeflerini gergeklestirmek i¢in yardimci olmay: ifade
eder(Akdemir, 2009:500). Kisaca kariyer gelistirme, isletmenin calisanlara sundugu,

kariyerlerinin yoniinii ve ilerlemesini etkileyen etmenlerden haberdar olmanin,
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bilginin veya kapasitelerin artmasini amaglayan resmi, yapilanmis bir
etkinliktir(Aykag, 1996:127-128). S6z konusu bu etkinlik gliniimiizde orgiitler igin
Ozellikle is gilicii krizinin yol agtigr is giicii kithgr agisindan anlam ve Onem

tagimaktadir(Palmer, 1993:79).

Etkin bir kariyer gelistirme, birey i¢in son derece dnemlidir. Onlara gelisme ve
ilerleme firsat1 vermesinin yani sira bagimsizlhigi arttiracak, ruhsal kazang saglayacak
ve asabiyeti azaltacaktir. Ayrica kariyer gelistirme, ¢alisma hayatinin kalitesini
arttiracak, yetismis nitelikli calisanlar1 kurumda tutacak, kendilerine uygun islerde
calismalarina neden olacak ve kadin — erken c¢alisanlara esit is firsatlar

taniyacaktir(Aytag, 1997:131-132).

Kariyer gelistirmenin temel amaci, yoOnetimin c¢alisanlara kariyerlerini

gelistirmelerinde destek olmaktir. Diger amaglari ise sunlardir(Akdemir, 2009:501):

e Mevcut isleri kadar, gelecekte yliklenecekleri isleri daha etkili
yapabilmeleri igin ¢alisanlarin ihtiya¢ duyacaklar1 beceri ve deneyimi
kazanmalarini saglamak,

e Verim kayiplarin1 azaltmak ve dikey hareketliligi saglamak i¢in
calisanlarin engelleri agmalarina yardimei olmak,

e Isletmenin gelecekte ihtiya¢ duyacagi yeni gorev yerlerine personel
yetistirmek,

e Kariyer ilerlemesinde personele yardimci olarak olumlu bir 6rgiit iklimi
yaratmak,

e (alisanlarin potansiyel yeteneklerini ortaya c¢ikararak yeni kariyer
hedefleri belirlemelerine yardimci olmak,

e Isletmede yaraticilig1 gelistirmek.

Birey, gerek kendi kisisel ¢abasiyla gerek orgiitlin destegi ile kariyer gelistirme
programlarindan faydalanir. Orgiit ile ¢alisanlar kariyer gelistirmede birbirlerinin
ortaklaridirlar. Orgiitlerde cesitli kariyer gelistirme programlari uygulanmaktadir.
Bunlardan en yaygin kullanimli olanlar1 soyle ifade edebiliriz(Bingdl, 2003:257-
264):

142



Kariyer Gelistirme I¢in Bicimsel Egitim: Orgiit yonetsel ve yonetsel
olmayan igler icin uygun nitelikli bireyleri secerek bicimsel egitim
programma gondermesidir. Oregin bu yonetsel olmayan isler icin
mesleki kurslar1 olabilecegi gibi yonetsel isler igin ilgi alanda master,
doktora post doktora olabilir.

Koruyuculuk (Mentoring): Bir mentor, akilli, deneyimli ve giivenilir bir
danisman ya da 6gretmendir. Mentoring ise, kendilerine tahsis edilmis
bireylerin kariyerlerini gelistirmeye katkida bulunacak tavsiyelerde
bulunmalar1 ve rehberlik etmeleri icin 6zel gayelerle secilmis deneyimli
ve egitimli kisilerin kullanilmasidir.

Cifte (Dual) Kariyer Yolu: Bu uygulama teknik agidan egitilmis
profesyonel personelin kariyer gelistirmesi icin olusturulmus bir
yontemdir. Profesyonellerin ve teknik uzmanlarin yonetici olmalarina
gerek olmadan - yonetim kademelerine yonelik hareketi arzu etmemis
uzmanliklarin1 gelistirmek suretiyle orgiite katkida bulunmalarina izin
verilmesini Ongdriir. Bu uygulamaya gore bireyler farkli alanlarda
yonetsel pozisyonlara ge¢cmeksizin ilerleyebilir.

Kariyer Danigmanhgi. Kariyer danigmanligi orgiit icerisinde calisana
uygun is se¢iminde, daha 1yi bir ise ge¢cmesinin saglanmasinda, kariyer
ilerlemesini kolaylastiracak yeteneklerin kazandirilmasinda, 6zel ve is
yasamina doniik problemlerin ¢éziimlenmesinde ¢ok yonlii hizmetler
sunmaktir.

Kariyer Workshop’larr: Kariyer seminerleri kariyer yonetiminin 6zgiil
yonlerinin {izerinde durdugu kisa donemli seminerleri niteler. Bu
seminerlerde yoneticilere ilgili bilgi, beceri ve deneyimlerin saglanmasi
amaclanir.

Ardisik Terfi Planlamast (Succession Planning). Bu program temelde
yonetsel islerde bulunan calisanlara doniik olarak tasarlanir. Bu tiir
planlamada kimlerin hangi c¢izgiyi takip ederek terfi edebilecekleri ile

hangi olasilik ve oranda terfinin gerceklesecegi ortaya konur. Temel
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amag, Orgiit biinyesinde Ozelliklede iist yoneticilerin yerine hangi
adaylarin gecebilecegini saptamak ve onlar1 bu gorevlere hazirlamak.

e Kariyer ile Ilgili Kitap¢cik ve Brogiirler: Kariyer ile ilgili kitapgik ve
brosiirler, kariyer konusunda 6rgiit i¢i biitlin bilgilerin kurum tarafindan
bigimsel olarak sunulmasidir. Bu kitap ile brosiirler kariyer yollarinin
neler oldugunu, kariyer gelistirme i¢in gerekli zaman Olciitlerini ve
kosullart gibi hususlart igerir.

o Emeklilik Hazirlik Programlari: Emekliligi yaklasmis, kisa siire sonra
orgiitten ayrilacak olan hedef c¢alisanlar grubuna yonelik bir
uygulamadir. Uygulama kurumun ¢alisanlarina verdigi degeri niteler ve
sadece emeklilige ayrilacak olanlar da degil tiim ¢alisanlarda pozitif

etki ve motivasyon saglar.

2.14.5.Havacilik Yer Hizmetlerinde Yeri

Calisanlarin degisen talepleri, basarili olanlarin sirket iginde tutulmasi, terfi
ettirilmesi, yetenegin ortaya ¢ikarilmasi ve gelistirilmesi konularinin bir¢ok orgiitte
kariyer gelisim ve yonetiminin insan kaynaklari planlamasinda 6nemli bir yer

tutmasina yol agmistir(Aytag, 1997:109).

Is giiciiniin segiminde, bireyin bagarisiin degerlendirilmesinde, egitim ve
gelistirme programlarinda, bireysel danigmanlikta daha dikkatli davranan yonetim,
yaratilan tarafsiz kariyer yollar1 imkanlari ile ¢alisanlarin terfi-transfer goriintimlerini
ve gelistirme programlarindan beklentilerini de degistirmistir. Yoneticiler is glicii

istihdaminin sayisi ile degil, kalitesi ile ilgilenmeye baslamislardir(Walker, 1980:17).

Basarili bireylerin anahtar pozisyonlar i¢in yonetim tarafindan desteklenmesi,
kariyer yonetimi yaklasimina onem kazandirmistir. Ozellikle terfi ve transfer
planlamalarinda bireylerin 6zel beceri, hiiner, bilgi ve tecriibeleriyle kisisel
amaglarinin dikkate alinmasi, kariyer gelistirmeye ilgiyi de arttirmistir. Calisanlar
orgiit icinde motive edebilmek icin bireylerin kariyer yollari, ama¢ ve planlar
hakkindaki istek ve arzularimi bilmek kariyer yonetimi i¢in olduk¢a Onem

tagimaktadir(Aytag, 1997:109).
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2.15.iS GUVENLIGI ve iSCi SAGLIGI

Calisanlarin is giivenligi ile saglig1 insan kaynaklar1 yonetimi silirecinin bir
diger énemli boyutunu olusturmaktadir. Is giivenligi ve saglik kavramlari bir birini

tamamlayan fakat farkli iki kavramdir.

2.15.1. Is Giivenligi ve Isci Saghgmin Tanim

Is giivenligi ve is¢i saghig1 kavramlar cogu kez ayni anlamlarda kullanilsa da
konunun daha iyi anlagilmasi i¢in giivenlik ile saglik kavramlar1 arasinda ayrim

yapilmas1 6nemlidir(Simsek ve Oge, 2011:359).

Saglik, calisanlarin hastaliktan uzak genel olarak fiziksel, ruhsal ve sosyal
acidan iyi olmalar1 demektir. Giivenlik ise personelin, is yerinde ya da is basinda
sakatlanma, yaralanma ve Olim gibi is kazalarindan korunmalari anlamina

gelir(Dogan, 2011:202).

Is giivenligi, kavram olarak isin yerine getirilmesi sirasinda calisanlarin
karsilastig1 tehlikelerin ortadan kaldirilmasi veya azaltilmasi konusunda isverene
diisen yiikiimliiliiklere iliskin teknik kurallarm biitiiniinii ifade eder. Isci saglig
kavrami ise, saglikli bir yasam ¢evresi i¢in gereken saglik kurallarimi kapsar ve
calisanin calisma kosullar1 ile kullanilan ara¢ ve gereclerden dogabilecek
tehlikelerden arinmis ya da bu tehlikelerin asgari diizeye indirildigi bir is ¢evresinde
rahat ve huzurlu bir bigimde yasayabilmesini ifade eder(Sabuncuoglu, 2000:252-
253).

2.15.2.1s Giivenligi ve Isci Saghginin Onemi

Insan kaynaklari yonetimin &nemli islevlerinden biride is gdrenin
korunmasidir. Korunma ile is gorenlerin calisma ortaminda fiziksel ve ruhsal
varliklarmin giivence altina alinmasi kastedilmektedir. Bunun i¢in; is kazalar1 ve
meslek hastaliklarina yol agabilecek nedenlerin saptanip giderilmesi, giivenli bir is
ortaminin yaratilmasi i¢in gerekli i géren davranig ve tutumlarinin saglanmasi ve
nihayet giivenli ve saghkli is ortaminda calisanlarin verimlerinin arttirilmasi

gereklidir.

145



Insan kaynaklar1 yonetiminin koruma islevinin iki ¢alisma alani1 vardir. Bunlar,
is giivenligi ve is goren saghgdir. Is giivenligi, calisanlarin giivenli davranislarinin
ya da giivensiz ortamin neden olabilecegi is kazalarinin onlenmesi ve giivenli bir
calisma ortaminin yaratilmasini amaclar. Is goren saglig: ise, calisanlarin yaptiklari
islerden dolay1 sagliklarina gelebilecek zararlarin 6nlenmesini amaglar(Simsek ve

Celik, 2012:222).

Is goren saghg ve is giivenliginin amaglarim1 su sekilde gruplamak

miimkiindiir(Oral, 2001:280):
e Calisanlar1 korumak
e Uretim giivenligini saglamak
e isletme giivenligini saglamak

Is goren saghg ve is giivenligi hem is gorenler hem de isverenler agisindan
onemli bir husustur. Son yillarda insan kaynaklari departmanlarinin bu alandaki
sorumluluklart giderek artmistir. Giiniimiizde saglik ve giivenlik yonetimi bir¢ok
disiplinden olusan uzmanlarin katilimini gerektiren karmasik ve 6nemli bir konu
haline gelmistir. Ornegin, giiniimiiz sartlar1 hijyen, meslek hekimligi, psikoloji gibi
alanlarin birlikte caligmalarini gerektirmektedir. Saglik ve giivenlik yonetimi, fiziksel
tyiligin Otesinde, is gorenlerin zihinsel ve duygusal olarak iyilestirilmesini ve

korunmasini kapsamaktadir(Demir, 2005:316).

2.15.3.1s Kazalan

Is kazasmnim bircok tanimi yapilabilir. Is kazalari, her tiir is ve endiistride
istthdam  sonucu dogan bireysel yaralanma yaratabilecek istenmeyen
olaylardir(Simsek, 2005:347). Tanima gore is kazalarinda bireysel tehlike ve maddi
zarar unsurlarinin bulunmasi zorunludur(Kaynak vd., 1998:397-398). Sayet kaza is
yerinde is yapilirken ve calisanin is ile ilgili herhangi bir nedenle meydana gelmisse
is kazasi olarak tanimlanmaktadir(Aldemir vd., 2001:244). Diger bir ifade tarziyla,
bireysel hasar olmasa da iiretim ve ig akisin1 engelleyen ve maddi hasara yol agan bir

olay is kazas1 olarak dikkate alinacaktir(Simsek ve Oge, 2011:369).
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Is giivenligi ¢alismalarinin hedeflerinden biri, is gorenlerin yaralanmalarini ya
da can kaybina ugramalarin1 énlemektir. Ikinci biiyiik hedefi ise iiretim ve isletme
maliyetlerinin diisiiriilmesidir. Is kazalarinin énemli iiretim kayiplarina neden oldugu
ve bu kayiplarinda maliyetleri arttirdigi unutulmamalidir. is kazalarinin ve meslek
hastaliklarinin 6nlendigi, iyi ¢alisma kosullarinin Saglandigi is yerlerinde iiretimle
birlikte verimlilikte artig goriiliir(Can, 2008:100).

4857 sayili Is Kanunu kapsamina giren isyerlerinde, iscilere ait yatip kalma
yerlerinde ve diger miistemilatinda bulunmasi gereken saghk sartlarinin ve is
yerlerinde kullanilan alet, edevat, makineler ve hammaddeler yiiziinden ¢ikabilecek
hastaliklara engel olacak tedbir ve araglarin, igyerlerinde is kazalarini 6nlemek
amaciyla bulundurulmasi gereken araglarin ve alinacak giivenlik tedbirlerinin neler

oldugu SSK is¢i Saglig1 ve Giivenligi Yonetmeliginde belirtilmistir.

Isverenin, isyerinde, teknik ilerlemelerin gerektirdigi, daha uygun saglik
sartlarin1 saglamasi; kullanilan makineler ile alet ve edevattan herhangi bir sekilde
tehlike gosterenleri veya ham maddelerden zehirli veya zararl olanlari, yapilan igin
ozelligine ve fennin gereklerine gore bu tehlike ve zararlar1 azaltan alet ve edevatla
degistirmesi is kazalarinm1 Onlemek {izere is yerinde alinmasi ve bulundurulmasi
gerekli tedbir ve araglar ve alinacak diger is glivenligi tedbirlerini devamli surette

izlemesi esastir(Can, 2008:101).
Asagida is glivenligine iliskin alinmas1 gereken tedbirlere kisaca deginilmistir.

2.15.3.1.Isiklandirma

Caligma yerinin yeterince aydinlatilmasi ile isin daha kolay yapilmasi
saglanacaktir. Ozellikle de is goérenin yasmin ilerledikge aydimlatmanin 6nemi
artmakta ve isin  yapildifi yer kadar ¢evresinin de aydinlatilmasi

gerekmektedir(Demir, 2005:342).

Bu noktada iyi bir aydinlatma, hem erken yorulmay: onler, hem de insanlari
giidiileyerek is verimini arttirir. Caliganlar, genellikle glin 1s18ina yakin bir

1siklandirmayt tercih ederler. Gilin 1518mma yakin 1siklandirma, goriis etkinligi
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acisindan digerlerinden {istiindiir. Bu, ayrica ¢alisanlara ferahlik verir. Koti
1siklandirmanin getirdigi yorgunluk ile birlesen can sikici durum dikkat dagitarak

hatalara ve is kazalarmma dolayisiyla da gerginliklere neden olabilmektedir(Can,

2008:101).

2.15.3.2.1s1 ve Nem

Asint sicak ya da soguk, havasizlik, asir1 cereyan, yiiksek nem orani gibi
faktorler is goreni hem fiziksel hem de psikolojik olarak etkileyeceginden ¢esitli

problemlere neden olabilmektedir.

Asirt  sicak bir ortamda ¢alismak, is gorende bir yorgunluk hali
olusturacagindan performansinda azalmaya neden olurken, asir1 soguk bir ortamda
ozellikle el ile yapilan islerde ellerin motor hareket yetenegini azaltabilecektir.
Yiksek oranda neme maruz kalmak ise calisan {iizerinde gerginlige neden

olabilmektedir(Demir, 2005:342).

2.15.3.3.Giiriiltii

Bir diger calisma cevresi unsuru olan giiriiltliniin, isitme saglig1 tizerindeki
olumsuz etkilerinin yani sira frekans ve siddet bakimdan asir1 olan giiriiltiiler,

bedensel direnci diigiirerek kronik yorgunluk yaratmaktadir.

Amerika’da yapilan Ol¢limlere gore giirliltiiniin dogurdugu yorgunluklar ve
kazalar nedeniyle iiretimde bir yilda 4 milyar dolara yakin bir diisiis gézlenmektedir.

Ayrica, sagliksiz iletisim ortami yaratarak hata riskini yiikseltir(Can, 2008:102).

2.15.3.3.Havalandirma

Ozellikle ugak bakiminda kullanilan kimyasal malzemelerin ileri kanserojen
igerikleri, insan algi ve dikkatini olumsuz etkileyebilecek Ozelliklerine karsi, 6zel
calisma bolgeleri i¢in hazirlanmis techizatlar yardimiyla yeterli havalandirmanin
saglanmasi1 gerekmektedir. Isyerlerinin giinde en az bir kez bir saatten az olmamak

kosuluyla bastanbasa havalandirilmasi zorunludur(Can, 2008:102).
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2.15.4.Meslek Hastaliklar1

Insan kaynaklar1 yonetiminin koruma islevi kapsaminda iizerinde &nemle
durdugu bir diger konuda meslek hastaliklaridir. Calisanlarin is ortaminda yaptiklar
islerin niteligi, zaman zaman sagliklarin1 bozan bagka tehlikelerle (is kazalari

disinda) karsilasabilirler. Bu tehlikeler genelde meslek hastaliklar1 olarak bilinir.

Meslek hastaliklar1 i¢in temel sart, is gorenin siirekli olarak bir iste ¢alismasi
nedeniyle sagliginin bozulmasidir. Radyasyona maruz kalan kisilerin yakalandiklar
hastaliklar meslek hastaliklaridir. Ayni sey bakir ve ¢imento isinde ¢alisanlar i¢in de

gecerlidir(Simsek, 2005:347-348).

2.15.5.Havacilik Yer Hizmetlerinde Yeri

Isletmelerin olmazsa olmaz nitelikte kaynaklarindan olan insan kaynagmin
korunmasina yonelik is giivenligi ve ig goren sagligi konularini i¢eren koruma islevi,

insan kaynaklar1 yonetimini olusturan islevlerden biridir.

Koruma islevi ile insan kaynaklari yonetimi acisindan su sonuglara ulagilir:
Gtivenli bir ¢aligma ortaminin yaratilmasi i¢in gerekli insan davranisinin saglanmasi,
1s kazalar1 ve meslek hastaliklarin1 yaratan nedenlerin saptanmalari ve ortadan
kaldirilmalar1 ve bunlarin neden oldugu kayip is giinlerini azaltarak verimliligi
yiikseltmek. Is giivenligi, isyerinde calisanlarin giivensiz davranislarmin ve/veya
giivensiz ortamin neden olabilecegi is kazalarinin 6nlenmesi ve giivenli bir ¢alisma
ortamimin yaratilabilmesini amaclar. Is gdéren saghgnin amaci ise, calisanlarin
yaptiklari igler dolayisiyla sagliklarina bir zarar gelmemesidir. Baska bir ifadeyle
calisan bir kisinin yaptig1 isten dolayr sagliginin bozulmamasi, isgoren sagligi

ugrasinin temel amacidir(Sadullah, 2000:396).
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UCUNCU BOLUM
KONYA HAVAALANI ORNEGI
3.1.ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu aragtirma, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin, havacilik yer
hizmetleri  personelleri  agisindan  nasil  degerlendirildigini  belirlemeyi

amaclamaktadir.

Bu dogrultuda Konya Havalimani’nda calisanlar {izerinde bir arastirma
gerceklestirilerek calisanlarin, insan kaynaklari yonetimi uygulamalar ile ilgili
diisiinceleri incelenmis ve havacilik yer hizmetleri yOnetimi acisindan nasil

degerlendirdikleri belirlenmeye ¢alisilmistir.

Gecmis deneyimlerin ve arastirmalarin 1s1ginda, havacilik yer hizmetleri
yonetimi ile ilgili ulusal ve uluslararasi otoritelerce getirilmis prosediirlerin
uygulayicillarinin  birer insan olmasindan hareketle uygulamada havacilik yer
hizmetleri yonetimi agisindan daima 6nemli bosluklarin olacagi bilinmektedir ve
havayolu isletmelerinin, insan kaynagini iyi yonetmesinin havacilik yer hizmetleri
yonetimi lizerinde ne denli 6nemli oldugunu ortaya konmaktadir. Bu dogrultuda
arastirma, calisanlarin konuya olan mevcut bakislarinin saptanmasi agisindan dnem

arz etmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, havacilik sektorii gibi ileri teknoloji kullanimi
gerektiren, degisken faaliyet ve sektorel bir c¢evre igerisinde bulunan ve yogun
rekabet kosullartyla miicadele etme gerekliligi olan bir sektorde vazgegilmez dnemde

ve gerekliliktedir.

Havacilik  isletmelerinin  {iretimi;  giivenli, konforlu ve zamaninda
gerceklestirilen uguslardir. Bu noktada insan kaynaklar1 yonetiminin sagladig, hatali
iretimin azalmasi, iiriin ya da hizmet kalitesinin ytikselmesi, i ortaminda moral ve
motivasyonun yiikselerek c¢atisma ve stresin dolayisiyla meydana gelebilecek
hatalarin azaltilmasi, performansin ve verimliligin artmasi, arzulanan Oorgiitsel
kiiltiiriin elde edilmesi gibi faydalar, organizasyon yonetimi tarafindan belirlenmis

ortak hedefler icerisinde 6nemli bir yere sahip olan, ulusal ve uluslararas1 otoritelerce
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belirlenmis ve yine bu otoritelerce denetlenen standartlara ulasilabilmesinde ve bu

standartlarin devamlili§inin saglanmasinda ¢ok énemli bir role sahiptir.

Konya Havaalani, sehir merkezine 28 kilometre uzaklikta bulunmaktadir.
DHMI tarafindan ihaleyle kiraya verilmis 278 araglik otoparki bulunmaktadir.
Sehirden havaalanina ulasim ise otobiis, servis ve taksiyle saglanmaktadir. Konya
Havaalani, Hava Kuvvetleri Komutanlig1 tarafindan aktif olarak kullanilmaktadir.
Tarifesiz dis hat seferler ile i¢ hat seferlerine a¢ik Konya Havaalani’nin sivil hava
araglarmin kullanimina agik bir pisti bulunmaktadir. Sekiz ucak kapasiteli apron
bolgesi, pist ile apron bolgesi baglantiy1 saglayan iki adet taksirut mevcuttur. Yillik
bir milyon yolcu kapasiteli, iki katli ve basit yapili terminal binas1 bulunmaktadir.
5348 metrekare kullanim alan1 bulunan terminal binasinda i¢ ve dis hat yolculara

ayni bina i¢inde hizmet verilmektedir

Terminale giriste 4 adet kapi1 dedektorii, 2 adet giriste olmak iizere 1 adet
kontrollii bolgeye gegiste ve 1 adette VIP’de toplam 4 adet x-ray cihazi, bilet ve
check-in islemleri igin 7 banko bulunan terminalde, gelen yolcular i¢in 2, giden

yolcular i¢in 1 adet bagaj konveyorii bulunmaktadir.

Di1s hat yolculara yonelik gelen yolcular i¢in 3, giden yolcular i¢in 4 olmak
lizere toplam 7 pasaport bankosu bulunmaktadir. Terminalden aprondaki ugaga

yiiriiyerek gidilmekte ve harici merdiven yardimai ile binilmektedir.

Havacilik dis1 ticari hizmet kapsaminda terminal igerisinde 1 adet banka

ATM’si, 2 adet arag kiralama sirketi ve 1 adet kafeterya hizmet vermektedir.
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3.2.ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Calismada temel hipotez test edilmeye ¢alisilmistir:

Insan Kaynaklart Yonetimi Uygulamalarinin yeri ve onemine ydnelik
diisiincelerin yer hizmeti personellerinin bazi 6zliik niteliklerine gére anlamli bir

iliskinin bulunup bulunmadigini arastirmaktir.

Yukarida belirtilen temel hipoteze ek olarak bazi yan hipotezler

olusturulmustur:

1. Havacilik yer hizmeti personellerinin cinsiyeti ile insan kaynaklari
uygulamalarmin yeri ve 6nemine iligkin diistinceleri arasinda fark yoktur.

2. Havacilik yer hizmeti personellerinin yast ile insan kaynaklar
uygulamalarmin yeri ve Onemine iliskin diisiinceleri arasinda iligki
yoktur.

3. Havacilik yer hizmeti personellerinin medeni durumu ile Insan
Kaynaklar1 Uygulamalarinin yeri ve 6nemine iligkin diisiinceleri arasinda
iliski yoktur.

4. Havacilik yer hizmeti personellerinin kurum tecriibesi ile Insan
Kaynaklar1 Uygulamalariin yeri ve dnemine iligkin diisiinceleri arasinda
fark yoktur.

5. Havacilik yer hizmeti personellerinin 6grenim durumu ile Insan
Kaynaklar1 Uygulamalarinin yeri ve énemine iliskin diisiinceleri arasinda
fark yoktur.

6. Havacilik yer hizmetlerinde etkin iicret sistemi kullanim varligi
personelin orgiitte kalmasinda 6nemli bir faktordiir.

7. Havacilik yer hizmetlerinde islerle ilgili bilgilerin analiz edilmesi
calisanlar1 tizerinde olum yonde etkilidir.

8. Havacilik yer hizmetleri ise alim siirecinde uygulanan psikoteknik
testlerin calisanlarin ise uyum ve ayrilma problemlerini azaltir.

9. Havacilik yer hizmetlerinde Egitim ve Gelistirme programlarinin
uygulanmas: ¢alisanlarin mesleki gelisimleri ve verimlilikleri {izerinde

olumlu etkisi vardir.
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10. Havacilik  yer hizmetleri c¢alisanlarinda  performans degerleme
sonuglarin kendileriyle paylasilmasi c¢alisanlarin basaris1 {izerinde
onemli bir etkisi yoktur.

11. Etkin bir orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalar1 havacilik yer hizmeti
calisanlarinin orgiite olan bagliligin1 olumlu etkiler.

12. Insan kaynaklar1 planlamasi havacilik yer hizmeti ¢alisanlarinin moral ve
motivasyonu iizerinde herhangi bir etkisi yoktur.

13. Calisma kosullarinin ergonomik a¢idan uygun olmasi havacilik yer

hizmeti ¢alisanlarinin is performansini arttirir.

3.3.ARASTIRMAYONTEMI

Arastirma, tanimlayici arastirma modeli ile gerceklestirilmistir. Tanimlayici
arastirma, bir problemle ilgili durumlari, degiskenleri ve degiskenler arasindaki

iligkileri tanimlamaya yonelik olarak gergeklestirilen bir arastirma modelidir.

Arastirma, Konya Havalanin da yapilmistir. Arastirma, havacilik yer hizmetleri
yonetimi agisindan kritik role sahip olduklar diisiiniilen personellere uygulanmistir.
Bu tiir arastirmalarda yaygin olarak Likert tipi 6lgme araci kullanilmigtir. Kullanilan
olgegimizin bir boliimii Ilker Can’in “Havacilik Giivenligi Agisindan Insan
Kaynaklar1 Yonetimi ve THY Teknik A.S$.’nda Bir Arastirma” adli yiiksek lisans
tezinden yararlanilmistir. Bir boliimii ise tarafimizdan hazirlanmistir. Arastirmada
kisilerin, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile ilgili goriisleri alinmis, agirlikl
olarak, IK Planlamasi, is analizleri, secme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme,
performans degerlendirme, iicret yonetimi, Kkariyer yonetimi ve is saghigl ve is¢i
giivenligi faaliyetlerinin Onemini havacilik yer hizmetleri yonetimi agisindan

degerlendirmeleri istenmistir.

Aragtirmanin veri toplama araci olan anketin hazirlanmasinda once havacilik
ve Insan Kaynaklar1 ydnetimi ile ilgili yerli ve yabanc literatiir taramas1 yapilmis ve
konu ile ilgili arastirmalarda kullanilan veri toplama araci incelenmistir. Veriler,
anket yontemiyle toplanmistir. Anket iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde
ankete cevap veren katilimcilarin demografik bilgilerini edinmek amaciyla sorulan

sorular yer almaktadir. Ikinci béliimde katilimcilarmn, havacilik yer hizmetleri
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yonetimi acisindan IK Planlamasi, is analizleri, secme ve yerlestirme, egitim ve
gelistirme, performans degerlendirme, licret yonetimi, kariyer yonetimi ve is saglig
ve is¢i glivenligi uygulamalar ile ilgili goriislerini belirlemek i¢in ucu kapali sorular

sorulmustur.

Anket formunda kullanilan derecelendirme Olceginde serbest puanlama ile
onem derecesi en yiiksek olan deg8iskene 5 puan verilmesi, 6nem derecesine gore
diger puanlarin da verilebilecegi ve onem derecesi en diisiik degiskene 1 puan

verilmesi istenmistir.

Arastirmanin bagimsiz degiskeni havaalan1 yer hizmeti personellerin 6zliik
nitelikleridir( cinsiyet (kiz, erkek), yas (0-27, 28-40, 41 ve iizeri),medeni durum
(bekar, evli), mesleki kidem ( 1-4 y1l, 5-9 yil, 10-14 y1l, 15-19 yil), 6grenim durumu
(Lise, Yiiksekokul, Lisans). Bagimli degiskeni ise Insan Kaynaklari Yonetimi
Uygulamalaridir.  Verilerin istatistiksel analizi bagimsiz degiskenin bagiml
degiskenler {izerindeki etkilerini ortaya koyacak bir model iginde ele alinmustir.

Verilerin analizi i¢in SPSS 15.0 paket programi kullanilmastir.

Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari ile baz1 zliik nitelikleri arasindaki
farklilasmanin belirlenmesinde ortalamalar arasindaki farkin 6nem kontrolii t testi ile
yapilmistir. IKY uygulamalarinin havacilik yer hizmeti personelin bazi 6zliik
niteliklerine gore farklilagip farklilasmadigi varyans (ANOVA) analizi ile kontrol
edilmistir. Ayrica verilerin analizinde, frekans, yiizde dagilimlari ile aritmetik

ortalama, standart sapma gibi istatistiksel yontemlerden de yararlanilmistir.

Aragtirma Konya Havaalaninda olup havacilik yer hizmetleri personellerine
toplam 100 adet anket dagitilmis, elde edilen gegerli anket sayisi 48 olmustur. Bu
noktada arastirmanin, anket sonuclarma bagli olarak bir genelleme yapma iddiasi
bulunmamaktadir. Arastirmayla, tezin genelinde ortaya koydugumuz teorik fikirlerin,
isin bizzat i¢inde olan insanlarin kafasindakilerle ne derece ortiisiip ortiismedigini, bu
gorevlerde ¢alisanlardan olusan bir gruba uygulanan anket caligmasi yardimiyla
Ogrenebilme diislincesi bulunmaktadir. Bununla birlikte, elde edilen bulgularin

genellenebilir olmamakla beraber, bu alanda c¢alisan is gorenlerin tutumlari
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konusunda bir fikir verdigi de sdylenebilir. Anket formu ile elde edilen verilerin ne
Olclide giivenilir olup olmadigimi belirlemek amaciyla, Cronbach Alpha giivenilirlik

testine tabi tutulmustur.

Tablo 3.1.Giivenirlik Analizi

N Yizde
Gecerli durum 34 69.4
Gecersiz durum 15 30.6
Toplam 49 100.0
Cronbach’s Yargilarin
Alpha Sayisi
0.961 59

Calismada giivenilirligi ol¢iilen sorular59 adet olup bunlar "Katiliyorum,
Katilmryorum" seklindeki sorulardir. Giivenilirlikte bakilacak olan deger Cronbach’s
Alpha degeridir. Bu deger 0,7 den biiyiilk oldugu zaman yapilan anketin giivenilir
sonuca sahip oldugu anlamina gelir. Bu ¢alismadaki Cronbach’s Alpha degeri 0,961
oldugu icin yiiksek giivenirlige sahip bir anket gerceklestirilmistir.

3.4 ARASTIRMANIN ANALIiZi ve BULGULARIN DEGERLENDIRILMESI

Bu boliimde, aragtirmaya katilanlarin demografik o6zellikleri sunulmus ve
katilimcilarin, havacilik yer hizmetleri yonetimi acisindan insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin  6nemine iligkin diisiinceleri {iizerine elde edilen bulgular

aktarilmistir.

3.4.1.Demografik Bulgular

Calismanin bu bdliimiinde ankete cevap veren kisilerin yaslari, cinsiyeti,
medeni durumu, kurum tecriibesi, egitim durumlar1 ve gorevlerine iliskin bilgi

sunulacaktir.
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Tablo 3.2. Yer Hizmeti Personelin Yas Degiskenine Gore Dagilim Tablosu

Frekans Yiizde Birikimli Ylzde
Geng (0-27) |11 23,4 23,4
Orta yasli (28-40) | 34 72,3 95,7
Yasli (41 +) 2 4,3 100,0
Toplam 48 100,0

Tablo 3.3. Yer Hizmeti Personelin Cinsiyet Degiskenine Gore Dagilim Tablosu

Frekans Ylzde Birikimli Ylzde
Kadin 5 10,4 10,4
Erkek 43 89,6 100,0
Toplam 48 100,0
Tablo 3.4. Yer Hizmeti Personelin Medeni Durum Degiskenine Gore Dagilim
Tablosu
Frekans Yizde Birikimli Ylzde
Evli 38 84,4 84,4
Bekar 7 15,6 100,0
Cevapsiz 3 -
Toplam 48 100,0
Tablo 3.5. Yer Hizmeti Personelin Kurum Tecriibesi Degiskenine Gore Dagilim
Tablosu
Frekans Ylzde Birikimli Ylzde
1-4 yil 22 55,0 55,0
5-9 yil 4 10,0 65,0
10-14 yil 11 27,5 92,5
15-19 yil 3 7,5 100,0
Cevapsiz 8 -
Toplam 48 100,0
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Tablo 3.6. Yer Hizmeti Personelin Ogrenin Durumu Degiskenine Gére Dagilim

Tablosu
Frekans Yiizde Birikimli Yizde
Lise 12 35,3 35,3
Yiiksekokul 11 32,4 67,6
Lisans 11 32,4 100,0
Cevapsiz 14 -
Toplam 48 100,0

Tablo 3.7. Yer Hizmeti Personelin Gorev Degiskenine Gore Dagilim Tablosu

Frekans Yizde Birikimli Ylzde

Memur 13 44,8 44,8

Koruma ve Givenlik | 5 17,2 62,1

RAMP 3 10,3 72,4

isci 6 20,7 93,1

Sofor 1 3,4 96,6

Sef 1 3,4 100,0

Toplam 48 100,0

Tablolar incelendiginde ankete katilan 48 kisiden 5°i kadin, 43°t erkektir.
Yiizdeleri ise %10.4 kadin, %89.6 erkek seklindedir. Personelin 38’nin evli, 7’sinin
de bekar oldugu tespit edilmistir. Yiizdeleri ise %84.4’1 evli %15.6’s1 bekardir.
Arastirmaya istirak eden yer hizmeti personeli igerisinde, 0-27 yas grubunda
11personel, 28-40 yas grubunda 34personel, 41 ve iizeri yas grubunda 2personel
oldugu goriilmektedir. Kurum Tecriibesi degiskenine gore, 22 personelin 1-4 yil arasi
mesleki kideme sahip oldugu, 4 yer hizmeti personelin 5-9 yil arasinda mesleki
kideme sahip oldugu, 11 personelin 10-14 y1l arasinda mesleki kideme sahip oldugu,
3 personelin ise 15-19 yil arasinda mesleki kideme sahip oldugu goriilmektedir.
Yiizdeleri ise %50.0’si 1-4 yil, %10.0’u 5-9 yil, %27.5’1 ise 10-14 yil, %7.5’1 ise 15-
19 yil arasidir. Ankete katilan 48 kisiden 12°si lise, 11 ’i yiiksekokul, 11°1 lisans
mezunudur. Yizdeleri ise, %35.371 lise, %32.4°1 yiiksekokul, %32.4’1 ise lisans
mezunudur. Arastirmaya istirak eden personelin 13’4 memur, 5’i koruma ve
giivenlik gorevlisi, 3’1 ramp, 6’s1 is¢i, 1’1 sofor, 1’1 seftir. Yiizdeleri ise %44.8’1
memur, %17.2°si koruma ve giivenlik gorevlisi, %10.3°4 ramp, %20.7’si isci,

%3.4°1 sofor ve %3.4°1 seftir.
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3.4.2. Arastirma Konusu ile ilgili Bulgular

Calismanin bu boliimiinde arastirmamizin ana konusunu olusturan insan
kaynaklart yonetimi uygulamalarinin havacilik yer hizmetlerindeki yeri ve 6énemine
yonelik onermeler bulunmaktadir. Bu 6nermeler vasitasiyla yer hizmetlerinde insan

kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin katkisi incelenecektir.

Personellerin 1KY uygulamalarinin alt boyutlarina iliskin algilarinin cinsiyete
gore anlaml bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek icin T testi yapilmis ve

sonuclari agagida Tablo 3.8’da verilmistir.

Tablo 3.8. Kadin ve Erkek Personelin IKY Uygulamalari Puanlari Arasindaki T Testi
Karsilastirmasina liskin Tablo

IKY Cinsiyet | n X S t P
Uygulamalar

Kadin 5 25.40 3.78

Ucret Yonetimi —0 o —— o170 418 1.491 | P=0.715>0,05

Kadin 5 44.20 9.67

Is Analizi Erkek | 43 | 4131 9.92 0614 | P=0.671>0,05
Kadin 5 40.60 0.89
Testler ve
Sinavlar Erkek 43 37.81 6.44 0,957 P=0.026 < 0,05
Kadin 5 39.60 0.89
Egitim ve
Kadin 5 44.20 1.30
Performans
Degerlendirme Erkek 43 42.72 4.91 0.662 P=0.199>0,05

Kadin 5 39.80 0.44

Kariyer Yonetimi

Erkek | 43 | 3873 3.30 0.714 P=0.184>0,05
. Kadin 5 15.00 0.00
Insan Kaynaklar:
Planlanmasi Erkek 43 14.70 1.26 0.510 P=0.331 > 0,05
Is giivenligi ve Kadin 5 27.66 2.30
Isci Saghg
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Erkek | 43 | 24.86 2.07 2.037 P=0.163>0,05

Tablo 3.8’de cinsiyet degiskenine gore iicret yonetimi p degeri 0.715, is analizi
p degeri 0,671, egitim ve gelistirme i¢in p degeri 0.151, performans degerlendirme
icin p degeri 0.056, kariyer yonetimi p degeri 0.119, insan kaynaklar1 planlanmasi p
degeri 0.619, is giivenligi ve is¢i sagligi icin p degeri ise 0.108 olarak bulunmustur
ve insan kaynaklar1 uygulamalarinin havacilik yer hizmetlerinde yeri ve Onemi
cinsiyete gore farklilasma gostermedigi sonucuna varilmistir. Testler ve sinavlar igin
p degeri 0.026 olup insan kaynaklari uygulamalarinin havacilik yer hizmetlerinde
yeri ve onemi cinsiyete gore farklilasma gosterdigi sonucu ortaya ¢ikmistir. Ayrica
Tablo 3.8 incelendiginde insan kaynaklarin alt boyutlarindan {icret yonetimi

boyutunda kadinlarin ortalamasi 25.4 iken erkeklerin ise 27.7 bulunmustur.

Personellerin IKY uygulamalarmin alt boyutlarma iliskin algilarinin medeni
duruma gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in T testi

yapilmis ve sonuglart asagida Tablo 3.9°da verilmistir.

Tablo 3.9. Medeni Duruma Gére Personelin IKY Uygulamalar1 Puanlar1 Arasindaki T
Testi Karsilastirmasina iliskin Tablo

. Medeni o
IKY n X S t P
Uygulamalar Durum
Evli 38 22.43 4.05
Ueret Yonetimi o =100 503320 | -1.479 | P=0.482>0,05
Evli 38 40.91 10,22
Is Analizi Bekar | 7 | 4857 139 1.958 | P=0.003<0,05
Evli 38 37.57 6,32
Testler ve
Simavlar Bekar 7 41.71 2,13 -1.69 P=0.052 > 0,05
Evli 38 37.70 4,70
Egitim ve
Performans Evli 38 | 4247 5.12
Degerlendirme
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Bekar | 7 | 4483 | 0.40 L1 P=0.056>0,05
Evli 38 38.64 3.46
Karyer Yonetimi -~ """ o40 | 0828 | P=0.119500
. Evli 38 14.70 1.33
Insan Kaynaklar:
planlanmasi Bekar 7 14.83 0.40 -0.237 P=0.619 > 0,05
. Evli 38 25.03 2.37
Is giivenligi ve
Isci Sagh@ Bekar 7 2516 1.16 -0.135 P=0.108 > 0,05

Tablo 3.9’da medeni durum degiskenine gore licret yonetimi p degeri 0.482,
testler ve sinavlar icin p degeri 0.052, egitim ve gelistirme i¢cin p degeri 0.055,
performans degerlendirme icin p degeri 0.056, kariyer yonetimi p degeri 0.119, insan
kaynaklar1 planlanmasi p degeri 0.619, is giivenligi ve isci sagligi i¢in p degeri ise
0.108 olarak bulunmustur ve insan kaynaklar1 uygulamalarinin havacilik yer
hizmetlerinde yeri ve énemi medeni duruma gore farklilasma gostermedigi sonucu
ortaya ¢ikmustir. 0.003 p degeri ile is analizinin insan kaynaklar1 uygulamalarinin
havacilik yer hizmetlerinde yeri ve 6nemi medeni duruma gore farklilagsma gosterdigi

belirlenmistir.

Yine Tablo 3.9 incelendiginde insan kaynaklarin alt boyutlarindan is glivenligi

ve isci sagligl boyutunda evli kisilerin ortalamasi 25.03 iken bekarlarin ise 25.16 “dur.

Personellerin IKY uygulamalarinmn alt boyutlarma iliskin algilarinm 6grenim
duruma gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek icin T testi

yapilmis ve sonuclar1 asagida Tablo 3.10°da verilmistir.
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Tablo 3.10. Ogrenim Duruma Gére IKY Uygulamalar1 Puanlar1 Arasindaki Anova
Karsilastirmasina Iliskin Tablo

Medeni

iKY Kareler Kareler
S.D. F P
Uygulamalari Durum Toplami Ortalamasi
Gruplar
Arasinda 38.80 1 38.80
. . . . Gruplar 2.18 | P=0.147 > 0,05
Ucret Yonetimi orup 745.08 42 17.74
Icinde
Gruplar
343.396 1 343.39
Arasinda
is Analizi Gruplar | 367546 | a1 gos7 | 38 | P=057>005
Icinde
Gruplar 1 10108 | 1 101.08
Arasinda
Testler ve qrgplar 1506.69 | 43 3503 2.88 | P=0.097 > 0,05
Simavlar icinde
Gruplar
Arasinda 27.24 1 27.24
Egl.tlr.n ve C-'Iryplar 795.73 a1 19.40 1.40 | P=0.243> 0,05
Gelistirme icinde
Gruplar 1 e 671 | 1 28.67
Arasinda
1.24
P?rformgns c-}r_uplar 915.80 40 22.99 P=0.271>0,05
Degerlendirme Icinde
Gruplar
Arasinda /.24 1 /.24
0.68
. . . . Gruplar P=0.412>0,05
Kariyer Yonetimi icinde 433.26 41 10.56
Gruplar
Arasinda 0.08 1 0.08
Insan Kaynaklari Gr.uplar 64.56 a1 157 0.05 | P=0.814>0,05
Planlanmasi Iginde
Gruplar
Arasinda 0.09 1 0.09
Is.gu-venlvlglv ve Gr.uplar 181.80 36 5.05 0.01 | P=0.893 > 0,05
Is¢i Saghg Iginde
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Tablo 3.10° da 6grenim durumu degiskenine gore iicret yonetimi p degeri

0.147, is analizi i¢in p degeri 0.052, testler ve sinavlar i¢in p degeri 0.097, egitim ve

gelistirme i¢in p degeri 0.243, performans degerlendirme i¢in p degeri 0.271, kariyer

yonetimi p degeri 0.412, insan kaynaklar1 planlanmas1 p degeri 0.814, is giivenligi

ve is¢i sagligl icin p degeri ise 0.893 olarak bulunmustur ve insan kaynaklari

uygulamalarinin havacilik yer hizmetlerinde yeri ve onemi 6grenim duruma gore

farklilasma gostermedigi sonucuna gidilmistir.

Personellerin 1KY uygulamalarinin alt boyutlarma iliskin algilarmin yas

degiskenine gore istatistiksel hesaplar1 yapilmig ve sonuglari asagida Tablo 3.11°da

gosterilmistir.

Tablo 3.11. Yer Hizmeti Personelin IKY Uygulamalar1 Puanlarmin Yaslara Gore

[statistiksel Veriler Tablosu

iKY Yas N X S
Uygulamalar
0-27 275 25 4.07
. 28-40 758 22,29 4,09
Ucret
Yonetimi 41 ve lzeri 20 20 | e
Toplam 1053 67.29 8.16
0-27 513 46,63 6.72
28-40 1325 40,15 10,29
Is Analizi 41 ve Uzeri 47 7 —
Toplam 1885 133.78 17.01
0-27 419 38,09 6,97
28-40 1311 38,55 5,78
Testler ve
Smavlar 41 ve lzeri 72 36 7,07
Toplam 1802 112.64 19.82
0-27 434 39,45 39,45
28-40 1203 37,59 5,02
Egitim ve
41 ve Uzeri 78 39 1,41

Gelistirme
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Toplam 1715 116.04 45.88

0-27 492 44,72 0,90

28-40 1310 42,25 5,47

Performans 41 ve (zeri 86 43 1,41

Degerlendirme

Toplam 1888 129.97 7.78

0-27 438 39,81 0,40

28-40 1231 38,46 3,69

Kariyer 41 ve Uzeri 80 40 0,00

Yonetimi

Toplam 1749 118.27 4.09

0-27 164 14,90 0,30

28-40 469 14,65 1,42

Insan 41 ve Uzeri 30 15 0,00
Kaynaklan

planlanmasi Toplam 663 44.55 1.72

0-27 235 26,11 1,90

28-40 697 24,89 2,16

Is giivenligi ve 41 ve Uzeri 46 23 2,82
isci Saghg

¥ e Toplam 978 74 6.88

Tablo 3.11 de yer hizmeti personelin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari

puanlarinin yaslara gore istatistiksel veriler tablosu verilmistir. Ucret yonetimi icin 0-

27 yas puanlar1 275; 28-40 yas icin 758,41 yas ve lizeri ise 20 olarak gozlenmistir.

Is analizi puanlar1 0-27 yas arasinda 513; 28-40 yas arasinda 1325; 41 yas ve

tizeri igin 47 olarak gézlenmistir.

Testler ve smavlar i¢in puanlar 0-27 yas arasinda 419; 28-40 yas arasinda

1311; 41 yas ve iizeri i¢in 78 olarak gdzlenmistir.

Egitim ve gelistirme puanlar1 0-27 yas arasinda434; 28-40 yas arasinda 1203;

41 yas ve lizeri i¢in 78 olarak gdzlenmistir.

163




Insan kaynaklar1 planlamasi puanlar1 0-27 yas arasinda 164; 28-40 yas arasinda

469; 41 yas ve lizeri i¢in 30 olarak gozlenmistir.

Is giivenligi ve is¢i saghg1 puanlar1 0-27 yas arasinda 235; 28-40 yas arasinda

697; 41 yas ve lizeri i¢in 46 olarak gézlenmistir.

Personellerin IKY uygulamalarinin alt boyutlarina iliskin algilarinin yasa gore
anlaml bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek icin tek yonlii varyans analizi

yapilmis ve sonuglar1 Tablo 3.12°de gosterilmistir.

Tablo 3.12. Yer Hizmeti Personelin Yasa Gore IKY Uygulamalarma iliskin Varyans
Analizi (ANOVA) Tablosu

iKY Medeni Kareler | . Kareler . p
Uygulamalari Durum Toplami "7 | Ortalamasi
Gruplar 1 41585 | 18 38.80
Arasinda
o . . Gruplar 1,64 | P=0.117 > 0,05
Ucret Yonetimi : yp 375,62 27 17.74
Icinde
Gruplar 18 343.39
Arasinda 1973'22
. .. 1,27 | P=0.282>0,05
Is Analizi Gruplar | o430 | 26 89.57
Icinde !
Gruplar
563,04 18 101.08
Arasinda
Testler ve C?r.uplar 109151 | 28 35 03 0,80 | P=0.682 > 0,05
Sinavlar Iginde
Gruplar 1 31036 | 18 27.24
Arasinda
Egl.tlr.n ve G.r.uplar 516,081 26 19.40 0,88 | P=0.604> 0,05
Gelistirme Iginde
Gruplar | oo/ 84 | 18 28.67
Arasinda
0,61
szrform:fms Gr.uplar 662,79 25 22.99 P=0.852>0,05
Degerlendirme Icinde
Gruplar | 4oc 15 | 18 7.24
Arasinda
Gruplar 0,56 | P=0.891 >0,05
Kariyer Yonetimi icin‘;e 318,04 | 26 10.56
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Gruplar 10,20 | 18 0.08
Arasinda
Insan Kaynaklar
Gruplar 0,27 | P=0.997 > 0,05
Planlanmasi ici P 54,59 26 1.57
ginde
Gruplar 1 30893 | 18 0.09
Arasinda
Is giivenligi ve
o e Gruplar 1,63 | P=0.143>0,05
Isci Saghg icinde 73,83 20 5.05

Tablo 3.12° de yas degiskenine gore iicret yonetimi p degeri 0.117, is analizi
icin p degeri 0.282, testler ve sinavlar i¢in p degeri 0.682, egitim ve gelistirme i¢in p
degeri 0.604, performans degerlendirme icin p degeri 0.852, kariyer yOnetimi p
degeri 0.891, insan kaynaklar1 planlanmasi p degeri 0.997, is giivenligi ve isci
sagligt i¢in p degeri ise 0.143 olarak bulunmustur ve insan kaynaklar
uygulamalarinin havacilik yer hizmetlerinde yeri ve 6nemi yasa gore farklilagsma

gostermedigi sonucuna gidilmistir.

Personellerin IKY uygulamalarmin alt boyutlarma iliskin algilarmin kurum
tecriibesine gore istatistiksel hesaplar1 yapilmis ve sonuglar1 agagida Tablo 3.13°da
gosterilmistir.

Tablo 3.13. Yer Hizmeti Personelin IKY Uygulamalar1 Puanlarmin Kurum
Tecriibesine Gore Istatistiksel Veriler Tablosu

IKY Kurum
Uygulamalar tecriibesi N X S
1-4 yil 518 23,54 3,51
5-9 yil 100 25 4,39
Ucret 10-14 yil 119 19,90 3,28
Yonetimi
15-19 yil 50 16,66 2,88
Toplam 787 85.1 14.06
1-4 yil 919 41,77 10,65
iS Analizi 5-9 yil 198 49,50 1
10-14 yil 322 35,77 9,12
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15-19 yil 113 37,66 12,01
Toplam 1552 164.7 32.78
1-4 yil 838 38,09 6,65
5-9 yil 169 42,25 2,21
Testler ve 10-14 yl 393 35,72 9,12
Siavlar
15-19 yil 109 36,33 6,42
Toplam 1509 152.39 244
1-4 yil 769 38,45 4,47
5-9 yil 159 0,50 39,75
10-14 yil 400 36,36 5,71
Egitim ve 15-19 yil 107 35,66 4,04
Geligtirme Toplam 1435 110.97 53.97
1-4 yil 822 43,26 4,68
5-9 yil 179 44,75 0,50
10-14 yil 445 40,45 6,47
Performans 15-19 yil 128 42,66 4,04
Degerlendirme Toplam 1574 171.12 15.69
1-4 yil 792 39,60 1,53
5-9 yil 160 40 0,00
10-14 yil 403 36,63 5,59
Kariyer 15-19 yil 115 38,33 2,88
Yonetimi Toplam 1470 154.56 10
1-4 yil 299 14,95 0,22
5-9 yil 60 15 0,00
10-14 yil 156 14,18 2,40
Insan 15-19 il 44 14,66 0,57
Kaynaklan
Planlanmasi Toplam 559 17.92 3.19
1-4 yil 440 25,88 1,83

Is giivenligi ve
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isci Saghg 5-9 yil 105 26,25 1,89

10-14 yil 206 22,88 2,14
15-19 yil 50 25 1,41
Toplam 801 100.01 7.27

Tablo 3.13 de yer hizmeti personelin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari
puanlarinin kurum tecriibelerine gore istatistiksel veriler tablosu verilmistir. Ucret
yonetimi i¢in 1-4 yil tecriibe puanlart 518; 5-9 yil tecriibe i¢in 100,10-14 y1l ig¢in 119

ve 15-19 yil i¢in ise 50 olarak gbzlenmistir.

Is analizi icin 1-4 yil tecriibe puanlar1 919; 5-9 yil tecriibe i¢in 198,10-14 yil
icin 322 ve 15-19 yil igin ise 113 olarak gézlenmistir.

Performans i¢in 1-4 yil tecriibe puanlar1 822; 5-9 yil tecriibe i¢in 179,10-14 yil
icin 445ve 15-19 yil i¢in ise 128 olarak gézlenmistir.

Kariyer yonetimi i¢in 1-4 yil tecriibe puanlar1 792; 5-9 yil tecriibe i¢in 160,10-
14 yil i¢cin 403 ve 15-19 yil i¢in ise 115 olarak gozlenmistir.

Insan kaynaklari i¢in 1-4 yil tecriibe puanlar1 299; 5-9 yil tecriibe i¢in 60,10-14
yil igin 156 ve 15-19 yil i¢in ise 44 olarak gozlenmistir.

Personellerin IKY uygulamalarmin alt boyutlarina iliskin algilarmin kurum
tecriibesine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek igin tek

yonlii varyans analizi yapilmis ve sonuclar1 Tablo 3.14’de gosterilmistir.

Tablo 3.14. Yer Hizmeti Personelin Kurum Tecriibesine Gore IKY Uygulamalarma
Iliskin Varyans Analizi (ANOVA) Tablosu

iKY Medeni Kareler Kareler
S.D. F P
Uygulamalari Durum Toplami Ortalamasi
Gruplar | 51590 | 3 71,96
Arasinda
.. . .. Gruplar 5,84 | P=0.002 < 0,05
Ucret Yonetimi igin‘;e 431,02 | 35 12,31
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Gruplar

Arasinda 579,96 3 193,32
. . . 1,96 | P=0.138 > 0,05
Is Analizi Gruplar | 531308 | 34 98,32
Icinde
Gruplar | 3,55 | 3 44,85
Arasinda
Testler ve Groplar | oo | o 38,59 1,16 | P=0.338>0,05
Smavlar icinde )
Gruplar 59,95 3 19,98
Arasinda
Egl.t11?1 ve G.r!JpIar 740,91 34 2179 0,91 | P=0.443>0,05
Gelistirme Iginde
Gruplar 77,36 3 25,78
Arasinda
P?rform:fms G_rgplar 847.82 33 25,69 1,00 | P=0.403>0,05
Degerlendirme Iginde
Gruplar 70,19 3 23,39
Arasinda
. . .. Gruplar 2,18 | P=0.108 >0,05
Kariyer Yonetimi igiunF:je 364,01 34 10,70
Gruplar
Arasinda 4,56 3 1,52
Insan Kaynaklarn Grgplar 59,25 34 174 0,87 | P=0.465>0,05
Planlanmasi Iginde
Gruplar
Arasinda 59,56 3 19,85
Is.gu'venlvlglv ve Grgplar 103,40 )8 369 5,37 | P=0.005 < 0,05
Is¢i Saghg Iginde

Tablo 3.14° de kurum tecriibesi degiskenine gore is analizi p degeri 0.138,

testler ve smavlar i¢in p degeri 0.338, egitim ve gelistirme icin p degeri 0.443,

performans degerlendirme i¢in p degeri 0.403, kariyer yonetimi p degeri 0.108,

insan kaynaklar1 planlanmasi p degeri 0.465 olarak bulunmustur. Insan kaynaklari

uygulamalarinin havacilik yer hizmetlerinde yeri ve 6nemi kurum tecriibesine gore

farklilasma gostermedigi sonucu gézlenmistir. Ucret ydnetimi, is giivenligi ve is¢i
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sagligi i¢in p degerleri ise sirasiyla 0.002 ve 0.005 elde edildiginden insan kaynaklari

uygulamalarinin havacilik yer hizmetlerinde yeri ve 6nemi kurum tecriibesine gore

farklilasma gosterdigi sonucuna varilmistir.

Personellerin IKY uygulamalarmin alt boyutlarina iliskin algilarmin gérev

yerlerine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek i¢in tek yonlii

varyans analizi yapilmis ve sonuglar1 Tablo 3.15°de gosterilmistir.

Tablo 3.15. Yer Hizmeti Personelin Gorevlerine Gére IKY Uygulamalarina liskin
Varyans Analizi (ANOVA) Tablosu

iKY Medeni Kareler sD Kareler F p
Uygulamalar Durum Toplami [~ | Ortalamasi
Gruplar | 4218 | 5 25,43
Arasinda
e . . . Gruplar 1,77 P=0,15 > 0,05
Ucret Yonetimi orup 329,56 23 14,32
Icinde
Gruplar 5 43,75
Arasinda 218,74
. . . 0,38 P=0,85 > 0,05
Is Analizi Gruplar 1 »e5310 | 22 114,68
Icinde
Gruplar | ye3s7 | s 52,71
Arasinda
1,12
Testler ve qrgplar 107829 | 23 46,88 P=0,37> 0,05
Smavlar Iginde
Gruplar 8568 | 5 17,13
Arasinda
Egl.tlr.n ve Gryplar 85 68 21 31,15 0,55 | P=0,73>0,05
Gelistirme Iginde
Gruplar 52,92 5 10,58
Arasinda
szrform:fms qr_uplar 800,19 20 40,01 0,26 | P=0,92>0,05
Degerlendirme Icinde
Gruplar
Arasinda 29,49 > >,89
. . . Gruplar 0,32 P=0,89 >0,05
Kariyer Yonetimi b 380,57 21 18,12
Icinde
Gruplar
Arasinda 3,24 5 0,650
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Insan Kaynaklari G_ryplar 59,27 2 282 0,23 | P=0,94>0,05
Planlanmasi Iginde
Gruplar
Arasinda 8,92 > 1,78
Is.gu-venlvlglv ve G_ryplar 73,95 17 435 0,41 | P=0,83>0,05
Is¢i Saghgi Icinde

Tablo 3.15° de gorev degiskenine gore licret yonetimi p degeri 0.15, is analizi
icin p degeri 0.85, testler ve smavlar i¢in p degeri 0.37, egitim ve gelistirme i¢in p
degeri 0.73, performans degerlendirme i¢in p degeri 0.92, kariyer yonetimi p degeri
0.89, insan kaynaklar1 planlanmasi p degeri 0.94, is giivenligi ve isci saglig1 icin p
degeri ise 0.83 olarak bulunmustur ve insan kaynaklar1 uygulamalarinin havacilik yer
hizmetlerinde yeri ve Onemi goérev degiskenine gore farklilasma gostermedigi

sonucuna gidilmistir.

Tablo 3.16. Yer Hizmeti Personelin IKY Uygulamalar1 Puanlarmin Gorevlere Gore
[statistiksel Veriler Tablosu

IKY Gorev N X S
Uygulamalar
Memur 269 20,69 4.81
_Korumave 101 20,20 1,30
guvenlik gorevlisi
Ramp 80 26,66 4,16
isci 142 23,66 1,36
. Sofor 20 20
Ucret
Yonetimi Sef 20 20 |
Toplam 632 131.21 7.47
Memur 548 42,15 8,44
_Korumave 153 38,25 7,76
glvenlik gorevlisi
Ramp 124 41,33 13,33
isci 228 38 15,04
Sofor 50 50 | -
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Is Analizi Sef 47 47 |
Toplam 1150 256.73 44,57
Memur 508 39,07 5,88
_Korumave 173 34,60 4,03
guvenlik gorevlisi
Ramp 115 38,33 10,69
isci 195 32,50 8,59
Testler ve Sofor 43 43 |
Sinavlar
Sef 41 1 |
Toplam 1075 228.5 29.19
Memur 410 37,27 5,74
_Korumave 179 35,80 3,76
glvenlik gorevlisi
Ramp 99 33 11,26
isci 232 38,66 1,63
Sofor 39 39 |
Egitim ve
Gelistirme Sef 40 40 |
Toplam 999 223.73 22.39
Memur 456 41,45 6,47
_Korumave 209 41,80 4,43
guvenlik gorevlisi
Ramp 116 38,66 10,96
isci 215 43 3,93
Sofor 45 45 |
Performans
Degerlendirme sef 44 4 1
Toplam 1085 253.91 25.79
Memur 411 37,36 5,44
. K
Kariyer _orumave 187 37,40 3,71
AR glvenlik gorevlisi
Yonetimi
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Ramp 120 40 0,00
isci 233 38,83 2,40
Sofor 40 40 | -
Sef 40 40 | e
Toplam 1031 233.59 11.55
Memur 156 14,18 2,40
_Korumave 74 14,80 0,44
glvenlik gorevlisi
Ramp 45 15 0,00
isci 89 14,83 0,40
Insan P T T
Kaynaklar sofor b1
Planlanmasi Sef 15 15 |
Toplam 394 88.81 3.24
Memur 244 24,40 2,31
_Korumave 97 24,25 1,25
givenlik gorevlisi

Ramp 48 24 1,41
isci 129 25,80 2,16
Sofor 25 25 |
Is.gu.venlvlglv ve Sef 25 25 |

Isci Saghg
Toplam 568 122.65 7.13

Tablo 3.16 de yer hizmeti personelin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari
puanlarmin gorevlerine gore istatistiksel veriler tablosu verilmistir. Ucret yonetimi
icin memur puanlar1 269; koruma ve glivenlik gorevlisi i¢in 101, ramp i¢in 80; is¢i

icin142,s0for icin 20 ve sef icin ise 20 olarak gézlenmistir.

Testler ve sinavlar i¢in memur puanlar1 508; koruma ve giivenlik gorevlisi i¢in

173, ramp i¢in 115; isci i¢in195,501f0r icin 43 ve sef i¢in ise 41 olarak gézlenmistir.
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Egitim ve gelistirme i¢cin memur puanlart 410; koruma ve giivenlik gorevlisi
icin 179, ramp icin 99; isci i¢in 232, sofdr i¢in 39 ve sef igin ise 40 olarak

gbzlenmistir.

Performans i¢in memur puanlart 456; koruma ve gilivenlik gorevlisi ig¢in 209,

ramp icin 116; is¢i igin 215,50f0r igin 45 ve sef icin ise 44 olarak gozlenmistir.

Kariyer yonetimi i¢in memur puanlar1 411; koruma ve giivenlik gorevlisi i¢in

187, ramp i¢in 120; isci i¢in 233,s0f0r i¢in 40 ve sef i¢in ise 40 olarak gbzlenmistir.

Is giivenligi ve is¢i saghl i¢in memur puanlari 244; koruma ve giivenlik
gorevlisi igin 97, ramp igin 48; is¢i i¢in 129,50f06r igin 25 ve sef i¢in ise 25 olarak

gozlenmistir.

Tablo 3.17.Ucret Yonetimine Yonelik Verilen Cevaplarmn Yiizdeleri

£ £ 2
g g > £ g =
2 2 2 | SE E | eE
Mevcut Durum = Z S g 2% sS |28
%< EE | 8% EE | G %
IR 2] JoR: 2 S =
X M M C ¥ M M4 XY
1.Etkin iicret yonetimi, nitelikli personeli
isletmeye ceker. 4.2 8.3 37.5 354 14.6
2.Etkin dicret yonetimi mevcut personeli
muhafaza da kolaylik saglar. - 6.3 35.4 27.1 313
3.Etkin dcret ydnetimi personellere
6demede esitlik saglar. - 104 35.4 333 208
4.Etkin  dcret  yonetimi  personeli
caligmaya motive eder. - 8.5 21.3 511 191
5.Etkin  {icret yOnetimi isletmenin
maliyetlerini kontrol etmesini saglar. 2.1 104 354 333 18.8
6.Etkin tcret yonetimi havacilik yer
hizmetleri agisindan 6nemlidir. - 21 104 27.1 60.4

Katilimcilarin  yaklasik %6.3” liik kesimi, Etkin {icret yonetimi mevcut
personeli muhafaza da kolaylik sagladig1 goriisiiniin yetersiz oldugunu diisiinmekte,

%36’lik kesime etkin iicret yonetimi mevcut personeli muhafaza da kolaylik
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sagladig1 goriisiine orta diizeyde katilmaktadir. %31,3°liik bir kesim, etkin iicret

yonetimi mevcut personeli muhafaza da kolaylik sagladigi goriisiindedir.

Etkin {icret yonetimi personellere 6demede esitlik sagladig1 diisiincesi benzer
sekilde yaklasik %10.4’likk bir kesim esitlik saglamadigini diisiinmekte,%36’ ik
kesim burada o6demede esitlik sagladigini diistinlirken, yalnizca %:20.8’lik bir
kesimin etkin iicret yonetiminin personellere 6demede esitlik saglandig1 goriisiine

kesinlikle katilmaktadir.

Katilimcilar, etkin iicret yonetimi personeli ¢calismaya motive ettigi goriisiinde
herhangi bir problem gozetmezken, %8.5’ lik bir kesim ¢alisanlart motive etmedigini
diistinmekteyken, %70’lik bir kesim ise iicret yoOnetiminin motive ettigini

diistinmektedir.

Katilimcilar, etkin ticret yonetiminin isletmenin maliyetlerini kontrol etmesini
sagladig goriisiine; %35.4° lik kesim bu goriisii desteklemektedir, %53’liik kesim
kesinlikle katilmaktadir, %2.1°lik kesim ise maliyetlerin kontrol edilmesini sagladig1
diisiincesine kesinlikle katilmamaktadir. Katilimeilar, etkin iicret yonetimi havacilik
yer hizmetleri agisindan 6nemli oldugunu %88 oraninda verdikleri olumlu cevapla
gostermektedir. Bu durumda havacilik yer hizmetlerinde etkin ticret sistemi kullanim

varlig1 personelin orgiitte kalmasinda 6nemli bir faktér oldugu sonucuna varabiliriz.
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Tablo 3.18. Is Analizine Yénelik Verilen Cevaplarin Yiizdeleri

g E | g
5 = |2 & z z
2 § s | § El e
X Z | 2 = = S = o | X o
Mevcut Durum = E | ¢ E | = s =z | E =
z | E T | & % E S|z T
O ® < = & < O ®
¥ ¥ | ¥ ¥ | O ¥ | ¥ ¥ | Y ¢
1.Islerin ad, yeri, smifi belirlenmistir. 21 6.4 12.8 17.0 61.7
2.Islerle ilgili gérev ve sorumluluklar
. - 2.1 8.3 18.8 18.8 52.1
belirlenmistir.
3.Isler igin gerekli 6grenim diizeyi
. - 2.1 4.2 16.7 33.3 43.8
belirlenmistir.
4 Isler i¢in gerekli tecriibe
: . 2.1 6.3 12.5 37.5 41.7
belirlenmistir.
5.Isler ile ilgili 6zel bilgi gerekleri
: - 4.3 10.6 4.3 25.5 55.3
belirlenmistir.
6.Isler ile ilgili kisilik gerekleri
. 4.2 8.3 188 | 292 | 396
belirlenmistir.
7.Islerle ilgili fiziksel gerekleri
. 6.4 8.5 8.5 277 | 489
belirlenmistir.
8.Islerle ilgili calisma kosullar
. 4.2 8.3 188 | 188 | 50.0
belirlenmistir.
9.islerle ilgili tehlikeler belirlenmistir. 6.3 - 16.7 18.8 58.3
10.Islerin analiz edilmesi havacilik
- 4.2 - 8.3 83 | 79.2
agisindan dnemlidir.

Katilimeilarin - %70°lik  kesimi, islerle ilgili gorevlerin ve sorunlarin

belirlendigini diistinmektedir.

%77’lik kesim, isler i¢in gerekli 6grenim diizeyinin belirlendigini diistinmekte
iken; %7’°1lik kesim, belirlenmedigini diistinmektedir. %78’lik kesim isler i¢in gerekli
tecriilbe standartlarinin belirlendigini diistinmekte, %81’°lik kesim islerle ilgili 6zel

bilgi gereklerinin belirlendigini diisinmektedir. Islerle ilgili kisilik gereklerinin
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belirlenmesiyle ilgili %13’liik kesim olumsuz goriis belirtmekte iken %70’lik kesim

olumlu goriis belirtmektedir.

Islerle ilgili fiziksel gereklerin ve becerilerin belirlendigi yoniinde %78’lik

oranda olumlu goriis belirtilirken, %77’lik kesim islerle ilgili ¢alisma kosullarinin

belirlendigini diistinmektedir. %79.2 oraninda verilen islerle ilgili bilgilerin analiz

edilmesine yonelik ¢alismalarin, havacilik yer hizmetleri yonetimi agisindan gerekli

olduguna yonelik “kesinlikle katiliyorum” ve %38.,3 oraninda verilen “katiliyorum”

cevabi, bu konunun, havacilik yer hizmetleri yonetimi agisindan yiliksek gereklilige

ve Oneme sahip oldugunu gostermektedir. Yani havacilik yer hizmetlerinde islerle

ilgili bilgilerin analiz edilmesi c¢alisanlar1 {izerinde olum yonde etkili oldugu

sonucuna varabiliriz.

Tablo 3.19.Ise Alim Siirecinde Uygulanan Testler ve Siavlar ile lgili Verilen
Cevaplarin Yiizdeleri

A
evcut Durum X z | o 2|3 58| 5| 5
v 0« Z « = 0 Z = v 0«
Y M4 ¥ M| O M| M ¥ | X X
1.Zeka testleri yapilmalidir. 6.3 6.3 12.5 25.0 50.0
2 Kisilik testleri yapilmalidir. 2.1 4.2 104 22.9 60.4
3.Yetenek testleri yapilmalidir. 4.2 4.2 4.2 16.7 70.8
4Motor ve el cabuklugu testleri
2.1 - 104 18.8 68.8
yapilmalidir.
5.Bilgi testleri yapilmalidir. 2.1 4.2 8.3 18.8 66.7
6.11gi testleri yapilmalidr. - 4.2 8.3 16.7 70.8
7.Baskic1 goriismeler yapilmalidir. 45.8 4.2 12.5 20.8 16.7
8.Aday hakkinda detayll  arastirma _ 6.3 104 188 64.6
yapilmalidir.
9.Segme ve yerlestirme dnemlidir. -- 2.1 6.3 8.3 83.3
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Burada daha ¢ok, katilimcilarin, ise alim siirecinde uygulanabilecek
psikoteknik testlerle ilgili goriislerinin yaninda havacilik yer hizmetleri yonetimi
acisindan ise alim siireciyle ilgili diisiinceleri alinmistir. “Zeka testleri yapilmalidir”
onermesine %50’lik bir olumlu goriis belirtmistir. “kisilik testleri yapilmalidir” igin
%60.4’liik kesim olumlu cevap vermis ve “yetenek testleri yapilmalidir” dnermesine
%70.8’lik olumlu bir katilim olmustur. “el ile yapilan islerde ustalik, kaslarin
kontrolii ve kullanilmasina yonelik motor testleri yapilmalidir” 6nermemize yine

yakin bir oranla %68.8°lik bir katilim olmustur.

“Calisanlara bilgi testleri yapilmalidir” Onermesine %66.7’lik bir katilim
olmustur. %70.8 oranla “ilgi testleri yapilmalidir” goriisii belirtilmistir. Buradan
hareketle, bu tip psikoteknik testlerin, havacilik yer hizmetleri yonetimi agisindan ise
alim siirecinde uygulanmasi gerektigi seklinde ortaya koydugumuz 6nerimiz biiyiik

oranda kabul gormiistir.

Ancak, ige alim siirecinde stres miilakatlarinin uygulanmasina yonelik ortaya
koydugumuz oOnerimize %45’lik kesim katilmamakta, %36’lik kesim ise
katilmaktadir. Ise alim siirecinde aday hakkinda detayli arastirma ve referans
kontroliiniin havacilik yer hizmetleri yonetimi agisindan gerekli oldugu Onerimize
%83’liik bir katilim olmus ve bu 6nerimiz kabul gérmiistiir. Havacilik yer hizmetleri
yonetimi acisindan ise alim siirecinin 6nemli ve gerekli oldugu, %83’liik yiiksek

katilim ortaya konmustur.

Katilimcilarin %50 ve {izeri ise alim silirecinde sorulan test sorularinin ve
yapilan smavlarin kesinlikle yapilmasi gerektigini diistinmektedir. Baskici
goriigmelerin yapilmasi i¢in sorulan soru i¢in %45°lik kesim kesinlikle katilmadigin
belirtirken,%36’lik kesim ise olumlu cevap vermistir. Bu nedenle havacilik yer
hizmetleri ise alim siirecinde uygulanan psikoteknik testlerin ¢alisanlarin ise uyum

ve ayrilma problemlerini azalttigini sdyleyebiliriz.
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Tablo 3.20.Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri ile Ilgili Verilen Cevaplarin Yiizdeleri

£ E| g
S of|Fs | g, s
o © S 1)
Mevcut Durum ~ |- 2|2 5 - 5 | X 5
z S| E |8 < |E S |g =
v ® Z <« = Z v 0«
X M| @ M| O X XXM X X
1.0ryantasyon egitimi gereklidir. -- 6.5 8.7 19.6 65.2
2.Egitim politikalar1 belirlenmesi
. - 4.3 2.2 109 | 82.6
gereklidir.
3.Egitim ihtiyacinin belirlenmesi
L -- -- 6.5 10.9 82.6
gereklidir.
4.Egitim programlari planlanmasi
- - 2.2 2.2 109 | 84.8
gereklidir.
5.Dogru egitim yontemlerinin segilmesi
o -- 2.2 2.2 6.5 89.1
gereklidir.
6.Egitim sonuglarmin  degerlendirmesi
L -- 2.2 2.2 4.3 91.3
gereklidir.
7.Egitim ise yansimasmin denetlenmesi
. - 2.2 - 109 | 87.0
gereklidir.
8.Havacilik yer hizmetleri ydnetimde
-- 2.2 4.3 4.3 89.1

egitim onemlidir.

Katilimcilar, oryantasyon egitiminin, havacilik yer hizmetleri yonetimi
acisindan gerekli oldugu goriisiinde, %65.2°lik yiiksek katilim ve %19’°luk katilim ile
birlesmislerdir. Egitim politikalarinin belirlenerek bu politikalarin  6nemli bir
boliimiiniin, havacilik yer hizmetleri yonetiminin saglanmasi yoniinde olusturulmasi
gerektigi bigiminde ortaya koydugumuz onerimiz, %82.6’lik yiiksek katilim ve
%10.9’luk katilim ile kabul bulmustur.

Egitim ihtiyacinin belirlenmesinin, havacilik yer hizmetleri yonetimi agisindan
gerekli oldugu seklinde ortaya koydugumuz onerimiz, %96 kabul edilmistir, yine
havacilik yer hizmetleri yonetimi agisindan dogru egitim yontemlerinin secilmesi
gerekliligi %95 oraninda kabul gormiistiir. Havacilik yer hizmetleri yonetimi

acisindan verilen egitimlerin sonuglarinin denetlenmesi ve ise yansimalarinin
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incelenmesi gerektigi seklindeki dnermemiz, yine %96 oraninda kabul gormiistiir.
Gorildiigii  gibi, egitim faaliyetlerinin = siireglerine ve yoOntemlerine iliskin
uygulamalarin, havacilik yer hizmetleri yonetimi agisindan yiiksek gereklilik teskil
ettigi sonucuna ulasabiliriz. Yasal ¢ergeveden de bakildiginda, havacilik kazalarini
da igine dahil ettigimiz is kazalarmin Onlenmesi i¢in yasa, igvereni, bu konuda
egitimler vermekle zorunlu kilmistir. Dolayisiyla, egitimin bu noktadaki rolii ¢ok
kritiktir. Buna ek olarak ortaya koydugumuz, “egitim, havacilik yer hizmetleri
yonetimi agisindan gereklidir” dnermemiz, %89.1°lik yliksek katilimli bir oranla
kabul gormiistiir. Bu neden ile havacilik yer hizmetlerinde Egitim ve Gelistirme
programlarinin uygulanmasi c¢alisanlarin mesleki gelisimleri ve verimlilikleri

uzerinde olumlu etkisi vardir sonucuna varabiliriz.

Tablo 3.21.Performans Degerlendirme Calismalari ile lgili Verilen Cevaplarim

Yizdeleri
=) (5]
= 2 E £
2 9 S 2 g
Mevcut Durum x Z| o 2 S| = -
E E ) ) E‘ D) é E
Y MM MO M| M MY (¢
1.Kisilerin isle ilgili geri bildirim almast verimliligi . 4.4 2.2 11.1 | 82.2
artirir.
2.Performansa dayali terfi, odiil ve tesvikler 29 4.3 . 4.3 89.1

motivasyon artirarak verimliligi arttirir.

3.Potansiyeli yiiksek kisilerin belirlenmesi verimliligi 29 29 29 65 | 87.0
arttirir.

4.Adalet ve giiven hissi yaratarak giivenliligi arttirir. 2.2 - 2.2 43 | 91.3

5.Y6netimin is sonuglari tizerindeki kontrolii arttirarak

-- -- 89 | 11.1 | 80.0

hata orani azaltilir.

6.Sorunlarin erken belirlenmesini ve 6nlem alinmasini

-- 2.2 2.2 8.7 | 87.0

saglar.

7.Performans standartlarinin ¢alisanlarla belirlenmesi
calisanlarin verimliligini arttirir.

-- -- 6.5 6.5 | 87.0

8.Kigilerin yada birimlerin eksik noktalarinin
belirlenerek bu yonde egitim verilmesini saglar.
Dolayisiyla verimliligi arttirir.

-- 2.2 2.2 8.7 | 87.0

9.Havacilik yer hizmetleri yonetiminde performans
degerlendirme 6nemlidir.

~- -~ 6.5 | 13.0 | 80.4
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Calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesinin, havacilik yer hizmetleri
yonetimi agisindan nasil degerlendirildigine iliskin Onerilerin ortaya kondugu bu
boliimde performans degerlendirmesinin agik ve net olarak belirlenmis objektif
standartlar ¢ercevesinde adil bir sekilde yapildig1 varsayilarak ortaya bazi 6nermeler

konulmustur.

Bu noktada calisanlarin adalet ve giiven hissinin, performanslar1 iizerine
etkisinin biiyiik oldugunu diisiinmeleri, kurum 0zelinde Onemlidir. Kurum igi
esitsizliklerin oldugu diisiiniilmektedir ve calisanlarin bu durum kaynakli baski ve
stres yasama ihtimalinin yliksek oldugunu sdyleyebiliriz. Genel olarak diistiniiliirse,
bu konuda yapilacak iyilestirme ¢aligmalart 6nemli bir baski ve stres unsurunun

ortadan kalkmis olmasi olarak degerlendirilebilir ve hata oranlarini azaltabilir.

Ayrica, performans degerlendirme, %87 yiiksek katilim ve %6.5 katilim ile
havacilik yer hizmetleri yonetimi acgisindan gerekli goriilmiistiir. Performans
degerlendirmeye yonelik ortaya koydugumuz onermeler, geneli itibariyle havacilik
yer hizmetleri yonetimi agisindan olumlu bulunmustur. Sonug olarak havacilik yer
hizmetleri  ¢alisanlarinda  performans degerleme sonucglarmin  kendileriyle
paylasilmasi calisanlarin basaris1 iizerinde 6nemli bir etkisi oldugu Onermesini

%80’lik bir katilim ile ispatlamis olduk.

Tablo 3.22 Kariyer Yénetimi ile ilgili Verilen Cevaplarm Yiizdeler

£ S
= z £ = S
2 9 N g gl 2
Mevcut Durum x z | - 2 S|l 8|X ¢
= E | § =5 2= =
S |EZs | §E 5 3
& = = T =2l 2 =8| 8 =
X ¥ | ¥ MO X | ¥ X| X ¥
1.Etkin kariyer yOnetimi ¢aliganlara ihtiyag
_ - ~ | 22 | 65 | 913
duyacaklar1 cesaret ve rehberlik saglar.
2.Etkin kariyer yonetimi bireylere kendilerini ve
SRR R - —~ | 22 | 152 | 826
kariyerlerini gelistirme firsati1 saglar.
3.Etkin kariyer yonetimi personelin orgiite olan
o - —~ | 65 | 13.0 | 80.4
bagliligini ve sadakatini saglar.
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4.Etkin kariyer yonetimi ¢alisanin performansini

-- -- 2.2 13.0 | 8438

degerlendirilmesini saglar.

5. Etkin kariyer yonetimi g¢alisanin mesleginde
-- -- 4.3 4.3 91.3

ilerleme konularinda gerekli yardimi saglar.

6.Etkin kariyer yonetimi bireysel yeteneklerin
-- 2.2 -- 4.3 93.5

etkinligini arttirir.

7.Etkin kariyer yonetimi bireysel gelisimi

-- -- 2.2 2.2 95.7

sayesinde ¢alisan mutlulugunu arttirir.

8 Kariyer yonetimi havacilik yer hizmetlerinde

-- 2.2 -- 4.3 935

Onemlidir.

Etkin kariyer yOnetimi personelin oOrgiite olan baghiligini ve sadakatini
sagladig1 gortlistinii %93.4 oraninda yliksek katilim ve %6.5 orta diizeyde katilim ile
%100 oraninda olumlu degerlendirilmistir. Yani etkin bir orgiitsel kariyer yonetimi
uygulamalar1 havacilik yer hizmeti ¢alisanlarinin Orgiite olan bagliligint olumlu

etkiledigi sonucuna varilmistir.

Tablo 3.23. Is Giivenligi ve Isci Saglig ile ilgili Verilen Cevaplarin Yiizdeleri

» 3 s | & =B 5| o B

X =z 2| 2 8 5| x 8

Mevcut Durum = E|§ E|R =8 2= &

X M| M ¥ | O X ¥ ¥ | X ¥

1.Caligma ortaminin 1giklandirilmasi 6nemlidir. - 2.2 - 6.5 91.3
2.Caligma ortamindaki 1s1 ve nem diizeyi

. -- 2.2 -- 2.2 95.7

Oonemlidir.
3.Caligma ortaminda giiriiltii diizeyi dnemlidir. - - 2.2 -- 97.8

Havacilikta meydana gelen kazalarin tiimiine is kazas1 penceresinden bakarak
sordugumuz sorular ile havacilik yer hizmetleri yonetimi agisindan is giivenligi ve
is¢i sagligl calismalar1 degerlendirilmistir. Yer hizmetlerini diisiinerek verdikleri
cevaplar dogrultusunda katilimcilar, ¢aligma ortamini, 151k ve 1si-nem diizeyini is
giivenligi ve is¢i sagligi acisindan %95.7 6nemli bulmuslar, giiriiltii diizeyinin 6nemi

ise %97.8’lik olumlu cevap almistir.
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Tablo 3.24. insan Kaynaklar1 Planlamasi ile Ilgili Verilen Cevaplarin Yiizdeleri

= | g3
£ = & E £ £
2 3 S| S 2| Ele E
X 2| 28 S|l /X ¢
c E| g E z 2 2| &
Mevcut Durum z | E S 8 | E B3 T
(5] ] — < 1 < e ] (b} <
X M | X M| O M| ¥ M| X ¥
l.insan kaynaklar1 planlamasi, ¢alisanlarin
- o o 2.0 10.2 28.6 32.7 22.4
egitim ve gelisimlerini saglar.
2.Insan kaynaklar1 planlamas1 yeni ¢aliganlar
) 2.0 10.2 16.3 30.6 38.8
bulmayi ve ise almayi saglar.
3.insan kaynaklar1 planlamasi ¢alisanlarin
-- -- 4.1 449 46.9
moral ve motivasyon sartlarini iyilestirir.
4.iInsan kaynaklar1 planlamasi c¢alisanlara
-- -- 12.2 32.7 40.8
yonelik egitsel programlar uygular.
5.Insan kaynaklar1 planlamasi calisanlarin
faaliyetleri ile orgiit amaglar1 arasinda uyumu -- -- 10.2 51.0 32.7
saglar.
6.Insan kaynaklar1 planlamasi havacilik yer
-- -- -- 46.9 52.1
hizmetlerinde 6nemlidir.

Katilimeilarin, %83.7” si IK Planlamas1 “Calisanlarin egitim ve gelisimlerini

saglar.” goriisiine olumlu yonde katilmiglardir. Katilimcilarin %12.2°s1 ise insan

kaynaklar1 planlamasi yeni calisanlar bulmayr ve ise almayir saglar goriisiini

desteklememektedir. %70 ‘lik kesim ise insan kaynaklari planlamasimin yeni

calisanlar bulmay1 ve ise almayi sagladigini diistinmektedir.

Insan kaynaklar1 planlamasmin ¢alisanlarin moral ve motivasyon iizerinde

olumlu bir etkisi oldugu goriisiinii katilimcilar %95 oraninda belirtmislerdir.%85 ‘lik

bir kesimi de insan kaynaklar1 planlamasinin ¢aliganlara yonelik egitsel programlar

uygulandig1r goriistine katilmaktadirlar. Son olarak %98’lik bir kesim ise insan

kaynaklar1 planlamasinin havacilik yer hizmetleri yOnetiminde Onemli oldugu

gOriigiinii ifade etmislerdir.
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Tablo 3.25. Tanimlayici istatistikler

) Standart
N Min. | Max. | Ortalama
sapma
Etkin ticret yOnetimi, nitelikli personeli 167 1 5 347 098
isletmeye ceker.
Etkin  dcret yonetimi mevcut personeli | g4 2 5 383 095
muhafaza da kolaylik saglar.
Etkin ticret yonetimi personellere 6demede | 4175 2 5 364 093
esitlik saglar.
Etkin ticret yoOnetimi personeli ¢alismaya 179 2 5 380 0.85
motive eder.
Etkin ticret yonetimi igletmenin maliyetlerini 171 1 5 356 098
kontrol etmesini saglar.
Etkin ticret yonetimi havacilik yer hizmetleri | 514 2 5 4.45 077
acisindan énemlidir.
Islerin ad1, yeri, stnifi belirlenmistir. 202 1 5 4,29 1,06
Islerle ilgili gérev ve  sorumluluklar 197 1 5 4.10 111
belirlenmistir.
Isler icin gerekli 6grenim diizeyi belirlenmistir. | 198 1 5 4,12 0,98
Isler icin gerekli tecriibe belirlenmistir. 197 1 5 4,10 0,99
Isler ile ilgili 6zel bilgi gerekleri belirlenmistir. 196 1 5 4,17 1,18
Isler ile ilgili kisilik gerekleri belirlenmistir. 188 1 5 3,91 0,145
Islerle ilgili fiziksel gerekleri belirlenmistir. 190 1 5 4,04 1,23
Islerle ilgili calisma kosullar1 belirlenmistir. 193 1 5 4,02 1,19
Islerle ilgili tehlikeler belirlenmistir. 203 1 5 4,22 1,13
Islerin analiz edilmesi havacilik agisindan 220 1 5 458 0.96
onemlidir.
Zeka testleri yapilmahdir. 195 1 5 4,06 1,21
Kisilik testleri yapilmalidir. 209 1 5 4,35 0,97
Yetenek testleri yapilmalidir. 214 1 5 4,45 1,05
Motor ve el ¢abuklugu testleri yapilmalidir. 217 1 5 452 0,85
Bilgi testleri yapilmahdir. 213 1 5 4,43 0,96
Tlgi testleri yapilmalidir. 218 2 5 4,54 0,82
Baskici goriismeler yapilmalidir. 124 1 5 2,58 1,62
Aday hakkinda detayli arastirma yapilmalidir. 212 2 5 441 0,91
Se¢me ve yerlestirme onemlidir. 227 2 5 472 0,676
Oryantasyon egitimi gereklidir. 204 2 5 4,43 0,910
Egitim politikalari belirlenmesi gereklidir. 217 2 5 4,71 0,71
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Egitim ihtiyacinin belirlenmesi gereklidir. 219 4,76 0,56
Egitim programlari planlanmasi gereklidir. 220 4,78 0,59
Dogru  egitim  yontemlerinin  segilmesi 299 4,82 0,56
gereklidir

Egitim sonuglarinin degerlendirmesi gereklidir. 223 4,84 0,55
Egitim  ise  yansimasinin  denetlenmesi 299 4,82 0,52
gereklidir.

Havacilik yer hizmetleri yo6netimde egitim 221 4,80 0,61
O6nemlidir

Kigilerin isle ilgili geri bildirim almasi 212 4,71 0,72
verimliligi artirir.

Performansa dayali terfi, o6dil, tesvikler, 218 4,73 0,85
motivasyon ve verimliligi arttirir.

Potansiyeli  yiiksek  kisilerin  belirlenmesi 218 4,73 0,80
verimliligi arttirir.

Adalet ve giiven hissi yaratarak giivenliligi 299 4,82 0,67
arttirir.

Yonetimin is sonuglari lizerindeki kontrolii 212 4,71 0,62
arttirarak hata oran1 azaltilir.

Sorunlarin erken belirlenmesini ve Onlem 221 4,80 0,58
alinmasini saglar.

Performans standartlarinin calisanlarla 221 4,80 0,542
belirlenmesi ¢aliganlarin verimliligini arttirir.

Kisilerin yada birimlerin eksik noktalarinin

belirlenerek bu yonde egitim verilmesini saglar, 221 4,80 0,581
dolayisiyla verimliligi arttirir.

Havacilik  yer  hizmetleri  ydnetiminde 218 4,73 0,574
performans degerlendirme dnemlidir.

Etkin kariyer yOnetimi ¢alisanlara ihtiyag 295 4,89 0,37
duyacaklari cesaret ve rehberlik saglar.

Etkin kariyer yonetimi bireylere kendilerini ve 291 4,80 0,453
kariyerlerini gelistirme firsat1 saglar.

Etkin kariyer yonetimi personelin orgiite olan 218 4,73 0,57
bagliligin1 ve sadakatini saglar.

Etkin kariyer yonetimi ¢alisanin performansini 299 4,82 0,437
degerlendirilmesini saglar.

Etkin kariyer yonetimi calisanin mesleginde 224 4,86 0,45
ilerleme konularinda gerekli yardimi saglar.

Etkin kariyer yonetimi bireysel yeteneklerin 205 4,89 0,482
etkinligini arttirir.

Etkin kariyer yonetimi bireysel gelisimi 297 4,93 0,32
sayesinde ¢alisan mutlulugunu arttirir.

Kariyer yonetimi havacilik yer hizmetlerinde 295 4,89 0,482
onemlidir.

Calisma ortaminin 1giklandirilmast 6nemlidir. 224 4,86 0,499
Calisma ortamindaki 1s1 ve nem diizeyi 226 4,91 0,463

Onemlidir.
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Caligma ortaminda giiriiltii diizeyi 6nemlidir. 228 4,95 0,294
Insan kaynaklar1 planlamasi, galisanlarin egitim 172 3,65 1,02
ve gelisimlerini saglar.
Insan kaynaklar1 planlamast yeni galisanlar 190 3,65 1,02
bulmay1 ve ise almay1 saglar.
Insan kaynaklar1 planlamasi ¢alisanlarin moral 209 3,95 1,09
ve motivasyon sartlarini iyilestirir.
Insan kaynaklari planlamasi calisanlara ydnelik 182 4,33 0,72
egitsel programlar uygular.
Insan  kaynaklari planlamasi  galisanlarin
faaliyetleri ile orgiit amaglar1 arasinda uyumu 195 4,23 0,63
saglar.
Insan kaynaklari planlamasi havacihk yer 217 4,52 0,50
hizmetlerinde 6nemlidir.

Tanimlayic1  istatistik analizinde kesinlikle katilmiyorum(1), kismen

katilmiyorum(2), orta diizeyde katiliyorum(3), kismen katiliyorum(4), kesinlikle

katiliyorum(5) seklinde deger verilmis Olcek degerlerinin ortalama degerlerini

gormekteyiz. Tablodaki biitiin degerler birbirini destekler nitelikte olumlu sekilde

ilerlemektedir. Insan kaynaklar yonetimi uygulamalarmin yeri ve dneminin tespitine

yonelik sorularda ortalamalar 4 civar1 ¢ikmis ve IKY uygulamalarinin 6nemini

gosterir nitelikte olusmustur.
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SONUC VE GENEL DEGERLENDIRME

Havacilik yer hizmetleri yonetimi denildiginde bir¢ok kaynakta karsimiza
insan faktorii dncelikli olarak ¢ikmaktadir. Giinlimiizde yalnizca havacilik igin degil,
diger sektorlerdeki unsurlar icin de insan faktorii, ¢ok Onemle iizerinde durulan ve
arastirtlan  bir konudur. Uygulamalara yonelik ne kadar yasal, prosediirel
diizenlemeler, denctlemeler getirilse getirilsin, ne kadar otomasyona ve
makinelesmeye gidilirse  gidilsin, tim faaliyetlerin gerceklestirilmesi ve
sonuglandirilmasi i¢in insan gerekmektedir ve insanin oldugu her yerde agiklar her

zaman var olacaktir.

Bu agiklar1 doldurmada dogrudan insan faktorii {izerine ne denli genis capta
arastirmalar ve uygulamalar yapilirsa hata oranlarinin azalmasi da o denli 6nemli

miktarlarda saglanmis olur.

Bu saptamay1 temel dayanak noktasi olarak aldigimiz bu ¢alismada havacilik
yer hizmetleri yonetimine iliskin, havalimanlarinda mevcut ve uygulanan insan
kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinin, bu aciklar1 kapatmada hangi 6nemde rol
oynayacagl sorusundan hareketle Konya Havalimani’nda gergeklestirdigimiz
arastirma c¢alismasinda gostermektedir ki, ozellikle hava tagimacilifi sektoriinde

insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli gérevleri ve sorumluluklari bulunmaktadir.

Havacilik yer hizmetleri personellerinin anket sorularina verdikleri cevaplar

dogrultusunda asagidaki sonuglara ulagilmistir.

Aragtirmaya istirak eden personelin 5’i kadin, 43’0 erkektir. Yiizdeleri ise
%10.4 kadin, %89.6 erkek seklindedir. Personelin 38’nin evli, 7’sinin de bekar
oldugu tespit edilmistir. Yiizdeleri ise %84.4’1 evli %15.6’s1 bekardir. Aragtirmaya
istirak eden yer hizmeti personeli icerisinde, 0-27 yas grubunda 11personel, 28-40
yas grubunda 34personel, 41 ve iizeri yas grubunda 2personel oldugu goriilmektedir.
Kurum Tecriibesi degiskenine gore, 22 personelin 1-4 y1l aras1 mesleki kideme sahip
oldugu, 4 yer hizmeti personelin 5-9 yil arasinda mesleki kideme sahip oldugu, 11
personelin 10-14 y1l arasinda mesleki kideme sahip oldugu, 3 personelin ise 15-19 yil

arasinda mesleki kideme sahip oldugu goriilmektedir. Yiizdeleri ise %50.0’si 1-4 yil,
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%10.0’u 5-9 yil, %27.5%1 ise 10-14 yil, %7.5’1 ise 15-19 yil arasidir. Ankete katilan
48 kisiden 12’si lise, 11 ’i yiiksekokul, 11’1 lisans mezunudur. Yiizdeleri ise,
%35.3’1 lise, %32.4°1 yiliksekokul, %32.4°1 ise lisans mezunudur. Arastirmaya
istirak eden personelin 13’ memur, 5’1 koruma ve giivenlik gorevlisi, 3’ ramp, 6’s1
isci, 1’1 sofor, 1°1 seftir. Yiizdeleri ise %44.8°1i memur, %17.2’si koruma ve gilivenlik

gorevlisi, %10.3’1 ramp, %20.7’s1 15¢1, %3.4°1 sofor ve %3.471 seftir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarinin alt boyutlar1 olan {icret yonetimi, is
analizi, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme, kariyer yonetimi, IKP, is
giivenligi ve is¢i sagligina iliskin algilarin cinsiyet degiskeni agisindan P degerleri
anlamli bir farklilik gostermemektedir. Testler ve sinavlarin yeri ve dnemine iliskin
algilarin p degerinin 0,026 olmasindan dolay1 cinsiyete gore farklilik gosterdigi
sonucuna varimistir. Medeni durum degiskenine gore P degerleri anlamli bir
farklilik gdstermemektedir. IKY uygulamasinim alt boyutu olan is analizinin yeri ve
Oonemine iliskin algilarin p degerinin 0,003 olmasindan dolayr medeni duruma gore
farklihk gosterdigi sonucuna varilmistir. IKY uygulamalarmin yeri ve 6nemine
iliskin algilarin 6grenim durumu ve yas degiskeni acisindan anlamli bir farklilik
gostermedigi sonucuna gidilmistir. Kurum tecriibesi degiskenine gére ise IKY
uygulamalarinin yeri ve 6nemine yonelik diisiincelerin P degerlerinin 0,05den biiyiik
cikmasi sonucu anlamli bir farlilik gostermemektedir. Ucret ydnetimi, is sagligi ve
giivenligi gibi alt boyutlarin ise p degerleri sirasiyla 0,002 ve 0,005 olmasindan

dolay algilarin kurum tecriibesine gore farklilasma gdsterdigi sonucuna gidilmistir.

Gergeklestirilen arastirmada, havacilik yer hizmetleri yonetimi agisindan ortaya
koydugumuz insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinin hepsi énemli kabul edilmistir.
Yani tiim bu faaliyetlerin Oncelikle insan unsuru {izerinde olumlu sonuglar

dogurabilecegi goriisii biiyiik oranda kabul gérmiistiir.

Dolayisiyla, ortaya koydugumuz bu islevlerin, havacilik yer hizmetleri
yonetimi agisindan teskil ettikleri onem siralamasina gore degil, insan kaynaklari
yonetimi stirecinin saglikli bir sekilde gergeklestirilebilmesi ig¢in gereken sirayla

uygulanarak gozlenecegi beklenmelidir.
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Ornegin, islerin analizi, tim diger faaliyetler i¢in bir dayanak noktas
olacagindan, dogru yontemler kullanilarak dogru bilgiler elde edilmesi saglanmalidir.
Havacilik yer hizmetleri yonetimi agisindan yapilan islerde mevcut potansiyel hata
kaynaklar1 saptanmali, isler i¢in gerekli kisisel gerekler, gerekli bilgi diizeyleri,
kullanilan aletlerle ilgili kullanom ve giivenlik bilgileri acik bir sekilde
belirlenmelidir. Katilimcilarin %79.2 oraninda verilen islerle ilgili bilgilerin analiz
edilmesine yonelik ¢alismalarin, havacilik yer hizmetleri yonetimi agisindan gerekli
olduguna yonelik “kesinlikle katiliyorum” ve %8.,3 oraninda verilen “katiliyorum”
cevabi, bu konunun, havacilik yer hizmetleri yonetimi acisindan yiiksek gereklilige
ve Oneme sahip oldugunu gostermektedir. Yani havacilik yer hizmetlerinde islerle
ilgili bilgilerin analiz edilmesi ¢alisanlar1 tizerinde olum yoénde etkili oldugu

sonucuna varabiliriz.

Katilimeilar, etkin iicret yonetimi havacilik yer hizmetleri agisindan 6nemli
oldugunu %388 oraninda verdikleri olumlu cevapla gostermektedir Ki havacilik yer
hizmetlerinde etkin iicret sistemi kullanim varligi personelin orgiitte kalmasinda

onemli bir faktor oldugu sonucuna varabiliriz.

Katilimcilarin %50 ve {izeri ise alim silirecinde sorulan test sorularinin ve
yapilan smavlarin kesinlikle yapilmasi gerektigini diisiinmektedir. Baskici
goriismelerin yapilmasi i¢in sorulan soru i¢in %45’lik kesim kesinlikle katilmadigini
belirtirken,%36’lik kesim ise olumlu cevap vermistir. Bu nedenle havacilik yer
hizmetleri ise alim siirecinde uygulanan psikoteknik testlerin ¢alisanlarin ise uyum
ve ayrilma problemlerini azalttigin1 sdyleyebiliriz. Buradan elde edilen bilgiler
1is1ginda ve 4857 sayill Is Kanunu gereklerince ve Sivil Havacilik Kanunu’nda
belirlenmis lisans yeterliliklerine sahip kisiler arasindan yapilacak se¢gme ve
yerlestirme faaliyetlerinde ayrica adaylarin kisisel, sosyal ve psikolojik durumlarini,
genel davranis bigimlerini, becerilerini ve yeteneklerini belirlemeye yo6nelik
psikoteknik test ve sinav uygulamalari yapilarak adaylarin detayli olarak referanslar
ve gegmisleriyle ilgili bilgilerin toplanmasi ve degerlendirmelerin bu gergevede

yapilmasi gerekmektedir.
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Havacilik yer hizmetleri yonetimi agisindan ulusal ve uluslararasi yasal
diizenleyicilerinde zorunlu kildig: gibi ¢alisanlarin egitilmesi faaliyetleri, tim diger
uygulamalar icerisinde en 6ncelikli ve 6nemli yere sahip faaliyetlerdir. Katilimcilarin
anket sorularma verdikleri cevaplar dogrultusunda Egitim ve Gelistirme
programlarinin uygulanmasi c¢alisanlarin mesleki gelisimleri ve verimlilikleri
tizerinde olumlu etkisi vardir sonucuna varabiliriz. Dolayisiyla, egitim ihtiyacinin
tespiti, dogru egitim  yoOntemlerinin  uygulanmasi, egitim  sonuglarinin
degerlendirilmesi ve verilen egitimlerin ise transferinin ne Olglide saglandiginin

gozlenmesi, son derece titizlikle tizerinde durulmasi gereken faaliyetlerdir.

Performans degerlendirme, %87 yiiksek katilim ve %6.5 katilim ile havacilik
yer hizmetleri yonetimi acgisindan gerekli goriilmiistiir. Performans degerlendirmeye
yonelik ortaya koydugumuz Onermeler, geneli itibariyle havacilik yer hizmetleri
yonetimi agisindan olumlu bulunmustur. Performans degerlendirme, havacilik yer
hizmetleri agisindan ¢aligsanlar {izerinde bu yonde biling ve farkindalik yaratmasi,
yetersiz is davranig1 ve tutumu sergileyen kisilerin belirlenerek bu yonde iyilestirici
caligmalar yapilmasi, mevcut sorun alanlarinin 6nceden tespit edilerek yonetimin is

sonuglart ile ilgili nesnel veriler elde etmesinin saglanmasi agisindan gereklidir.

Ayrica, c¢alisanlarin, isleriyle ilgili geri bildirim alarak kendilerini
degerlendirmeleri ve bu sekilde siirece katilarak fikir beyan edebilmeleri, hem ise
aidiyet duygularmi arttirmakta hem de Onemli Olgiide rahatlatict bir giig

yaratmaktadir.

Insan kaynaklar1 planlamasmin ¢alisanlarin moral ve motivasyon iizerinde
olumlu bir etkisi oldugu goriisiinii katilimcilar %95 oraninda belirtmislerdir.%85 ‘lik
bir kesimi de insan kaynaklar1 planlamasinin ¢aliganlara yonelik egitsel programlar
uygulandig1r goriisiine katilmaktadirlar. %98’lik bir kesim ise insan kaynaklari
planlamasinin havacilik yer hizmetleri yonetiminde 6nemli oldugu goriisiinii ifade

etmislerdir.
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Etkin kariyer yOnetimi personelin oOrgiite olan bagliligini ve sadakatini
sagladig goriisiinii %93.4 oraninda yiliksek katilim ve %6.5 orta diizeyde katilim ile
%100 oraninda olumlu degerlendirilmistir. Yani etkin bir orgiitsel kariyer yonetimi
uygulamalar1 havacilik yer hizmeti ¢alisanlarinin oOrgiite olan bagliligini olumlu

etkiledigi sonucuna varilmistir.

Havacilikta meydana gelen kazalarin tlimiine is kazasi penceresinden bakarak
sordugumuz sorular ile havacilik yer hizmetleri yonetimi acisindan is giivenligi ve
is¢i sagligr calismalar1 degerlendirilmistir. Yer hizmetlerini diisiinerek verdikleri
cevaplar dogrultusunda katilimcilar, ¢aligma ortamini, 151k ve 1si-nem diizeyini is
giivenligi ve isci sagligi acisindan %95.7 dnemli bulmuslar, giiriiltii diizeyinin 6nemi
ise %97.8’lik olumlu cevap almistir. Dolayisiyla ¢alisma kosullarinin ergonomik
acidan uygun olmasit havacilik yer hizmeti ¢alisanlarinin is performansini arttirir

sonucuna varabiliriz

Son olarak, ortaya ¢ikan giiven ve esitlik kavramlari, kisilerin mutlu ve huzurlu
bir ¢calisma ortaminda, kaygidan ve asir1 stresten uzak bir bigimde hata olasiliklarimni
azaltarak meydana gelebilecek olumsuz olaylarda dogru ve agik degerlendirmeler

yapilmasina olanak saglayacaktir.
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Bu arastirmanin amaci insan kaynaklart yonetimi uygulamalarinin, havacilik
yer hizmetleri personelleri agisindan nasil degerlendirildigini  belirlemeyi

amagclamaktadir.

Ankete vereceginiz cevaplar tamamen akademik amagl bir tez ¢aligmasi igin
kullanilacaktir. Liitfen adinizi yazmayiniz. Gostereceginize inandigim duyarlilik ve

samimiyet i¢cin simdiden tesekkiir ediyor, ¢alismalarinizda basarilar diliyorum.

Sadife GUNGOR
S.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yonetim ve Organizasyon

Yasiniz HE

Cinsiyetiniz : Kadin () Erkek ( )

Medeni durumunuz CEVIE () Bekar ( )

Egitim Durumunuz : Lise () Yiiksekokul ( )Lisans ( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora ( )

Kurumdaki Tecriibeniz: 1-4 yil () 5-9yil ( )10-14 yil ( )15-19 31l ()20 y1l ve tizeri ()
Goreviniz ST

Konya Havaalani’nda ¢alistiginiz yer hizmetleri biriminde iicret yonetimi
ileilgili her bir tanima iligkin goriislerinizi asagida yer alan dlgegi kullanarak
belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Orta Diizeyde

Katiliyorum

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

1. Etkin {icret yonetimi, nitelikli personeli isletmeye ¢eker.

2. Etkin ticret yonetimi mevcut personeli muhafazada kolaylik saglar.

3. Etkin ticret yonetimi personellere 6demede esitlik saglar.

4. Etkin ticret yonetimi personeli caligmaya motive eder.

5. Etkin {icret yonetimi isletmenin maliyetlerini kontrol etmesini saglar.

6.

Etkin {icret havacilik yer hizmetleri agisindan dnemlidir.

Yer hizmetleri agisindan s analiziyle ilgili yorumlara iliskin goriislerinizi belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum
Kismen
Katilmiyorum
Orta Diizeyde
Katiliyorum

Kismen

Katihyorum

Kesinlikle
Katihyorum

. Islerin adu, yeri, smifi belirlenmistir.

. Islerle ilgili gérev ve sorumluluklar belirlenmistir.

. Isler igin gerekli 6grenim diizeyi belirlenmistir.

. Isler igin gerekli tecriibe belirlenmistir.

. Islerle ilgili 6zel bilgi gerekleri belirlenmistir.

. Islerle ilgili kisilik gerekleri belirlenmistir.

. Islerle ilgili fiziksel gerek ve beceriler belirlenmistir.

. Islerle ilgili caligma kosullar1 belirlenmistir.

O | XX | Q|| N[ |W[N|—

. Islerle ilgili tehlikeler belirlenmistir.

10. Islerin analiz edilmesi havacilik yer hizmetleri birimleri agisindan &nemlidir.
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Konya Havalimani’nda havacilik yer hizmetleri yonetiminde insan kaynaklari yonetimi
uygulamalariin yeri ve 6nemi agisindan ise alim siirecinde uygulanan testler ve sinavlar
ile ilgili olarak asagidaki yorumlara iligkin gériiglerinizi belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Kismen

Katilmiyorum

Orta Diizeyde

Katiliyorum

Kismen

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

1. Zeka testleri yapilmalidir.

2. Kisilik testleri yapilmalidir.

3. Yetenek testleri yapilmalidir.

4. El ¢abuklugu, el ile yapilan islerde ustalik, kaslarin kontrolii ve kullanilmasina yonelik
motor testleri yapilmalidir.

5. Bilgi testleri yapilmalidir.

6. Ilgi testleri yapilmalidir.

7. Baskici goriismeler yapilmalidir.

8. Aday hakkinda detayli aragtirma ve referans kontrolii yapilmalidir.

9. Havacilik yer hizmetleri yonetiminde segme ve yerlestirme dnemlidir.

Havacilik yer hizmetleri yonetiminde insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar igerisinde yer
alan Egitim ve Gelistirmenin yeri ve 6nemi agisindan diisiinerek asagidaki yorumlara
iligkin goriiglerinizi belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Kismen

Katilmiyorum

Orta Diizeyde

Katiliyorum

Kismen

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

1. Oryantasyon egitimi gereklidir.

. Egitim politikalar1 belirlenmesi gereklidir.

. Egitim ihtiyacinin belirlenmesi gereklidir.

. Egitim programlarinin planlanmasi gereklidir.

. Dogru egitim yontemlerinin se¢ilmesi gereklidir.

. Egitim sonuglarinin degerlendirilmesi gereklidir.

. Egitimin ise yansimasinin denetlenmesi gereklidir.

||| AW

. Havacilik yer hizmetleri yonetiminde egitim dnemlidir.

Havacilik yer hizmetleri yonetiminde insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 igerisinde yer
alan Performans Degerlendirmesinin yeri ve 6nemi agisindan diigiinerek asagidaki
yorumlara iliskin goriislerinizi belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Kismen
Katilmiyorum

Orta Diizeyde

Katiliyorum

Kismen Katiliyorum|

Kesinlikle
Katiliyorum

1. Kisilerin isle ilgili geri bildirim almasi verimliligi arttirir.

2. Performansa dayali terfi, 6diil ve tesvikler motivasyonu arttirarak verimliligi arttirir.

3. Potansiyeli yiiksek kisilerin belirlenmesi verimliligi arttirir.

4. Calisanlarda adalet ve giiven hissi yaratarak verimliligi arttirir.

5. Yonetimin is sonuglari tizerindeki kontroliinii arttirarak hata oran1 azaltilir.

6. Sorunlarin erken belirlenmesini ve 6nlem alinmasini saglar.
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7. Performans standartlarinin ¢alisanlarla beraber belirlenmesi ¢alisanlarin verimliligini
arttirir.

8. Kisilerin ya da birimlerin eksik noktalarinm belirlenerek bu yonde egitim verilmesini
saglar, dolayistyla verimliligi arttirir.

9. Havacilik yer hizmetleri yonetimde performans degerlendirme 6nemlidir.

Havacilik yer hizmetleri yonetiminde insan kaynaklari yonetimi uygulamalari igerisinde yer
alan Kariyer Yonetimi’nin yeri ve dnemi agisindan diisiinerek asagidaki yorumlara iliskin
gorislerinizi belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Kismen

Katilmiyorum

Orta Diizeyde
Katiliyorum

Kismen

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

1. Etkin kariyer yonetimi ¢alisanlara ihtiya¢ duyacaklari cesaret ve rehberlik saglar.

2. Etkin kariyer yonetimi bireylere kendilerini ve kariyerlerini gelistirme firsat1 saglar.

3. Etkin kariyer yonetimi personelin orgiite olan baglilig1 ve sadakati saglar.

4. Etkin kariyer yonetimi ¢alisanin performansinin degerlendirilmesini saglar.

5. Etkin kariyer yonetimi ¢alisanlarin mesleginde ilerleme konularinda gerekli yardimi
saglar.

6. Etkin kariyer yonetimi bireysel yeteneklerin etkinligini arttirir.

7. Etkin kariyer yonetimi bireysel gelisim sayesinde ¢alisan mutlulugunu arttirir.

8. Kariyer Yonetimi havacilik yer hizmetlerinde 6nemlidir.

Havacilik yer hizmetleri yonetiminde insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar igerisinde yer
alan Insan Kaynaklar1 Planlamasimin yeri ve Onemi agisindan diisiinerek asagidaki
yorumlara iliskin goriislerinizi belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Kismen
Katilmiyorum

Orta Diizeyde
Katiliyorum

Kismen

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

1. Insan kaynaklar1 planlamasi, calisanlarm egitim ve gelisimlerini saglar.

2. Insan kaynaklar1 planlamasi yeni galisanlar1 bulmayi ve ise almay1 saglar.

3. Insan kaynaklar1 planlamast calisanlarin moral ve motivasyon sartlarini iyilestirir.

4. Insan kaynaklar1 planlamasi ¢alisanlara yonelik egitsel programlar uygular.

5. Insan kaynaklar1 planlamasi calisanlarin faaliyetleri ile 6rgiit amaglari arasinda uyumu
saglar.

6. Insan kaynaklar1 planlamasi havacilik yer hizmetlerinde énemlidir.

Havacilik yer hizmetleri yonetiminde insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari igerisinde yer
alan Is Giivenligine ve Is¢i Saghgmn yeri ve 6nemi agisindan diisiinerek asagidaki
yorumlara iliskin goriislerinizi belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Kismen
Katilmiyorum

Orta Diizeyde
Katiliyorum

Kismen

Katiliyorum

Kesinlikle
Katihyorum

1. Calisma ortaminin 1s1iklandirilmasi 6nemlidir.

2. Caligma ortamindaki 1s1 ve nem diizeyi dnemlidir.

3. Calisma ortaminda giiriiltii diizeyi 6nemlidir.
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