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ÖZET 

Havacılık yer hizmetleri yönetimi açısından önemli bir rekabet unsuru olan insan 

kaynakları yönetimi, diğer üretim faktörlerine göre yönetilmesi çok daha zor ve karmaĢık bir 

konudur. Ġnsan kaynağının iyi yönetilmesi; planlı ve sistemli bir çalıĢmanın yürütülmesi ile 

mümkün olabilir. 

Bu çalıĢmanın amacı, temel iĢletme faaliyetleri içinde önemli bir yer tutan insan 

kaynakları yönetiminin, havacılık yer hizmetleri yönetimi açısından önemini vurgulamak ve 

temel insan kaynakları yönetimi uygulamalarını açıklamaktır. Ġlk olarak havacılık yer 

hizmetleri kavramsal çerçevede açıklanmıĢtır. Daha sonra insan kaynakları yönetimi 

uygulamaları genel hatlarıyla ortaya konularak havacılık yer hizmetleri açısından önemi 

açıklanmıĢ ve Konya havalimanın da insan kaynakları yönetimi uygulamaları incelenmiĢtir. 
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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. 
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GĠRĠġ 

Rekabetin arttığı, küreselleĢmenin hızlı bir Ģekilde yaĢandığı günümüzde her 

alanda yaĢanan değiĢim, örgütlerde değiĢimi zorunlu kılmıĢtır. Meydana gelen her 

türlü değiĢime karĢı, halen önemini koruyan en önemli unsurlardan biri olan insan 

kaynağından en yüksek seviyede verim elde edebilmek için yapılan çalıĢmalar, 

birtakım gerçekleri göz önüne sermektedir. 21.yüzyılda, rekabet ortamında 

müĢterilerin ihtiyaçlarını karĢılayabilecek ve etkin bir hizmet sunabilecek 

iĢletmelerde insan kaynağı yönetiminin önemi giderek artmaktadır. Dünyada bilgi 

teknolojilerinin geliĢmesiyle örgütler, çeĢitli değiĢiklikler yaĢamaktadırlar. 

KüreselleĢme ve rekabet; bilgi, iletiĢim ve üretim teknolojilerinde yaĢanan 

geliĢmeler; yeni oluĢan pazarlara girebilme ve mevcut pazarlarda büyüyebilme 

çabası; tüketicilerin bilinçlenmeleri, isteklerinin ve ihtiyaçlarının değiĢmesi; toplam 

kalite kavramının geliĢmesi ile çalıĢanların yönetime katılma ve daha demokratik 

yönetilme istekleri; Ģirket evlilikleri; söz konusu değiĢimlerin nedenleri olarak 

gösterilmektedir. 

1978 senesinde, Amerika BirleĢik Devletleri‟nde baĢlayan ve hızla tüm 

dünyaya yayılan serbestleĢme hareketinden sonra havacılık sektöründe Ģiddetli bir 

rekabet ortamı görülmüĢtür. Teknolojinin yanı sıra motive edilmiĢ yetenekli ve 

eğitimli iĢ görenler gibi içsel faktörler, baĢarıyı belirlemede önemli bir etken 

durumuna gelmiĢlerdir.  

Sivil hava taĢımacılığı sektöründe geniĢ gövdeli uçakların kullanıma 

baĢlamasıyla birlikte artan kapasiteyi doldurabilecek talebi yaratmak için havayolu 

iĢletmeleri müĢteri odaklı pazarlama hizmetlerine yönelmiĢlerdir. Bundan önceki 

dönemde iĢletmelerin tek hedefi kâr elde etmekti, tüketicilerin, çalıĢanların 

isteklerine ve ihtiyaçlarına önem verilmemekteydi. Günümüzde, tüketicilerin 

isteklerinin ve ihtiyaçlarının karĢılanabilmesi için çalıĢanların bilgilerinin, 

yeteneklerinin ve yaratıcılıklarının en iyi Ģekilde kullanılmasını sağlayacak insan 

kaynakları yönetimi yaklaĢımları geliĢtirilmektedir. Hava taĢımacılığı; teknik ve 

teknik olduğu kadar da karmaĢık bir hizmetler bütünüdür. Bu hizmetlerin yerine 

getirilmesi, her Ģeyden önce havacılık alanında yetiĢmiĢ personel ile mümkündür. 
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Teknolojik geliĢmelere paralel olarak ilerleyen hava taĢımacılığı sektörü, bulunduğu 

aĢamaya eğitilmiĢ insan gücü ile ulaĢmıĢtır. Sektörde otomasyon kullanımının 

yaygınlaĢması, insan unsurunun önemini henüz ikinci plana itemediği gibi eğitim 

görmüĢ, uzmanlaĢmıĢ personele olan ihtiyacı daha da arttırmıĢtır. Havayolu 

iĢletmelerinin filo ve diğer yatırım planlarının birbirine olan bağımlılıkları, kısmen 

insan gücü planlamasıyla tam bir bütünlük içerisinde olmalıdır. Bu nedenle, orta ve 

uzun vadede havayolu iĢletmelerinin baĢarısı, insan kaynaklarının yönetimi ile 

yakından ilgilidir. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

1.1.HAVACILIK KAVRAMI VE HAVACILIĞIN TARĠHÇESĠ 

Havacılık, havaalanı ve havaalanı terminal yer hizmetlerinde insan kaynakları 

yönetimi uygulamalarının yerine ve önemine iliĢkin geliĢmeleri ve kavramsal 

açıklamaları incelemek, konunun gerekliliği ve öneminin ortaya konulması açısından 

faydalı olacaktır. Havacılık sektörü, geçmiĢten günümüze devamlı ve hızlı geliĢim 

gösteren bir sektör olmuĢtur. GeliĢim sadece hava araçları yönüyle değil, hava 

ulaĢtırma sektörünün en önemli unsuru olan havaalanlarında da kendini 

göstermiĢtir(KesikbaĢ, 2006:5). Ġlk olarak, havacılık ve tarihsel geliĢimi hakkında 

gerekli bilgiler üzerinde durulacaktır. 

1.1.1.Havacılık: Tanım 

Uçma tutkusunun kuĢları taklitten kaynaklandığına kuĢku yoktur. Onlar gibi 

uçmak, dünyaya öyle bakmak; salt fizik bir beceriyi gerçeğe dönüĢtürmek değil, 

özgürlük duygusunu yaĢamaktır. Uçma tutkusu, ayakları yerden kesilip “uçuyorum” 

duygusunu yaĢayabilmek, bedeni havanın kaldırma kuvvetine teslim etmektir(Fırtına, 

2009:184-185). Havacılık kelimesi genellikle insanların, kargonun ya da postanın 

hava araçları ile bir yerden baĢka bir yere taĢınmasını çağrıĢtırır. Yani havacılığın 

genellikle uçuĢ faaliyetlerinden ibaret olduğu düĢünülmektedir. Havacılık, havadan 

hafif ya da ağır hava araçlarının gökyüzünde uçması ile doğrudan ya da dolaylı 

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

Havacılık, temelde, ağır cisimlerin havada tutulması ve uçurulması 

olduğundan, insanlar psikolojik olarak emniyet, güvenilirlik ve yüksek kalite gibi 

faktörleri arar olmuĢlardır. Bu faktörler, sadece üretim aĢamasında geçerli olmakla 

kalmamıĢ, verilen hizmetlerde de aranır olmuĢtur. Havacılık, özellikle 

uluslararasındaki iliĢkilerin geliĢmesinde rol oynadığından, dünyada mevcut 

sektörler içerisinde uluslararası kurallara en fazla bağımlı olan sektör haline 

gelmiĢtir(Özen ve Erdem, 2002:384). 
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1.1.2.Havacılığın Amacı ve Önemi 

Havacılıkta amaç; emniyetli, konforlu, tam zamanında üstün hizmet, kaliteli bir 

uçuĢ sağlamaktır. Havacılığın tüm sistemleri, bu amaca eriĢmek için çalıĢır. Her 

ticari iĢletme gibi havacılık kuruluĢları da iyi hizmeti düĢük maliyet ile 

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

 

ġekil-1.1:Havacılığın Amacı 

Kaynak: Torum, 1995:642. 

Havacılık, söz konusu uçuĢların yapılabilmesini amaç edinmiĢ birçok faaliyetin 

etkileĢim içinde olduğu süreçler topluluğudur(Gerede, 2002:6). Sistem kavramı; 

“belirli parçalardan oluĢan bir bütün” Ģeklinde tanımlanmaktadır(ġimĢek, 1998:91). 

Diğer bir ifade ile sistem, belirli amaçları gerçekleĢtirmek üzere aralarında iliĢki 

bulunan bir grup unsurun ortak çabalarının, bir takım girdileri bir takım çıktılara 

dönüĢtürecek Ģekilde organize edilmesiyle oluĢan bir yapıdır(Kabadayı, 2004:4). Bu 

tanımlara göre, ortak çabalar doğrultusunda, dıĢarıdan çeĢitli girdileri alıp 

süreçleyerek, ürettiği çıktıları çevresine veren ve bu iĢlemler sırasında çevresi ile 

etkileĢen bir yapı olan havacılığın açık bir sistem olduğunu söylemek 

mümkündür(Gerede, 2002:6). Sistem ile sistemin içinde faaliyet gösterdiği çevre 

arasında enerji, malzeme ve bilgi alıĢveriĢi varsa, bu tür sistemler açık sistem olarak 

adlandırılır. Eğer sistem ile çevre arasında ifade edilen anlamda bir iliĢki yoksa 

sistem kapalı bir sistemdir(ġimĢek, 1998:93). Havacılık sistemi, Ģu alt sistemlerin bir 

araya gelmesiyle oluĢur:“Havayolları, havaalanları, uçaklar, genel havacılık 

faaliyetleri, havayolu yolcuları, operasyon çevresi”(AteĢ, 2008:31). Günümüzde 

havayolu taĢımacılığı ile uzaklık tanımaksızın ülkeler arasında teknik, finansal, ticari, 

iĢletmecilik ve kurumsal konularda iĢbirlikleri gerçekleĢtirilmekte, insanların veya 

üretilen bir ürünün güvenli, konforlu bir Ģekilde ve kısa süre içerisinde bir yerden 
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baĢka bir yere taĢınması sağlanmaktadır. Havacılık; yerel, bölgesel, ulusal ve 

uluslararası boyutta geliĢmeleri hızlandırmakta ayrıca farklı değerlere sahip insanları 

buluĢturarak birbirlerini daha iyi tanıma yönünde önemli sosyal ve kültürel katkılar 

da sağlamaktadır(Önder, 2007:10-11).  

Havacılık, teknolojinin ileri uygulamalarının görüldüğü bir alan olarak 

ülkemizde de varlığını ve etki alanını geniĢleterek, kullanıcı ve uygulayıcı olmanın 

ötesinde, imalatçı olma yönünde önemli adımlar atmaktadır(Demir,2008:1).Eğitim, 

yer hizmeti, finans ve sigorta kuruluĢları gibi destek hizmeti sağlayan tedarikçilerle 

birlikte, genel havacılık donanımlarının üretimi ve satıĢı, genel havacılık endüstrisini 

ulusal ekonomiye katkı yapan önemli bir sektör durumuna getirmektedir(Kane, 

1999:625). 

1.1.3.Türkiye’de Havacılık Tarihi 

Havacılık tarihi(Sürmeli vd., 1991:2); teknolojik geliĢmeler, rekorlar, bu alanda 

çaba harcamıĢ kiĢilerin karĢılaĢtıkları zorluklar ve verdikleri mücadeleler Ģeklinde ele 

alınarak incelenebilir.  

Hemen hemen bütün uygarlıkların efsanelerinde önemli bir yere sahiptir uçma 

tutkusu. Ancak, insanoğlunun, bu iĢi sadece kendi vücuduyla yapamayacağını ve 

bazı araçlara gereksinimi olduğunu anlaması, pek fazla zaman almamıĢtır. Ġnsan 

soyunun, gökyüzüyle tanıĢması ise, Çinlilerin keĢfi olan uçurtma ile olmuĢtur. Bir 

sonraki adım, M.Ö. dördüncü yılda yaĢayan Tarantlı Arkitas‟ın kitabında bahsedilen, 

tahtadan tasarlanan titreşimlerle ve hava püskürtülerek uçurulan kumru olmuĢtur. 

Ama insanoğlu, baĢka Ģeyleri uçurmaktansa, birtakım aletlerden yararlanarak kendisi 

uçmayı tercih etmiĢ ve çok eski dönemlerden beri bu uğurda birçok insan hayata 

veda etmiĢtir.  

Bilinen en eski uçuĢ kurbanı; M.S. 60‟ta Neron‟un düzenlediği, imparatorluğun 

ebediyetini kutlama Ģenliklerinde uçmaya kalkan Büyücü Simon‟dur. Türklerde ise 

ilk uçuĢ kurbanı, M.S.1002‟de kollarına bağladığı kanatlarla kendisini NiĢabür‟deki 

Ulu Cami‟nin damından boĢluğa bırakan Ġmam Cevheri‟dir(Gümürçinler, 2002:398). 
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ġekil-1.2:Farablı Ġmam Ġsmail Cevheri’nin Uçma Denemesi 

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

Ġmam Cevheri‟nin giriĢimine benzer baĢka bir uçma giriĢimi, Anadolu Sultanı 

Ġkinci Kılıçarslan‟ın Ġstanbul‟u ziyaretinde gerçekleĢmiĢtir. Ġkinci Kılıçarslan‟ın 

onuruna düzenlenen Ģenliklere renk katmak üzere at meydanındaki kuleye çıkan bir 

Müslüman-Türk, giymiĢ olduğu uzun etekli bir elbisenin havayla dolup, kendisini 

taĢıyacağını düĢünerek meydanı uçarak savlamıĢ ve kendisini boĢluğa 

bırakmıĢtır(Demir,2008:1).  

Ölümle sonuçlanan bu giriĢimde, baĢarısız bir uçuĢ deneyimi olarak Bizans 

tarihinde yerini almıĢtır. KuĢların kanatlarından ve kuyruklarından esinlenerek uçma 

giriĢiminde bulunan diğer bir kiĢi, M.S.9.yüzyılda Endülüs‟te Cordoba Sarayı‟nda 

önemli bir pozisyonu olan Ebu‟l Kadim-i Abbas Ġbni Fernas‟tır. Gramer, Ģiir, 

geometri ve gökyüzü ile ilgilenen Ebu‟l Kadim-i Abbas Ġbni Fernas‟ın uçma giriĢimi 

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

BaĢarısız örnekler çok fazla olmasına rağmen dünyanın dört bir yanında 

uçmayı ısrarla deneyen insanlar vardı. Zamanında, içlerinden bir tanesi, kanat takıp 

uçmayı en azından bir süre için baĢarmıĢtır. Bu, Hazerfen Ahmet Çelebi 

idi(Gümürçinler, 2002:398). Hazerfen Ahmet Çelebi, 17.yüzyılda yaĢamıĢtır. 1623 

ile 1640 yılları arasında saltanat süren Osmanlı padiĢahlarından Dördüncü Murat 

zamanında uçmayı tasarlamıĢ ve gerçekleĢtirmiĢtir. Havacılık tarihinde ilk uçan 

http://www.genelturktarihi.net/?p=334
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insandır. GeniĢ bilgisinden ötürü kendisi “bin fenli” anlamına gelen “Hazerfen” 

lakabıyla anılmıĢtır. 1630‟da kendi yaptığı dev boyutlu kanatlarla kuvvetli bir lodosta 

Galata Kulesi‟nden atlayarak uçmuĢ, boğazı geçerek Üsküdar Doğancılar Parkı‟na 

inmiĢtir. Yüzyıllar önce kendisi gibi aynı düĢünceyi gerçekleĢtirmeye çalıĢan Ġsmail 

Cevheri adı ile anılan Türk bilginini örnek almıĢtır. Günümüzün yelken kanatlarının 

ilk tasarımını o dönemin koĢullarında gerçekleĢtirmiĢtir. BaĢarısızlık ihtimalini 

asgariye indirmek için proje üzerinde uzun yıllar düĢünmüĢ, değiĢik türde kuĢların 

uçuĢlarını izlemiĢ, yine o dönemin koĢullarında meteorolojik olayları ve rüzgârları 

incelemiĢtir(Adıgüzel, 2006:19). 

 

ġekil- 1.3:Hazerfen Ahmet Çelebi’nin, Galata Kulesi’nden HavalanıĢı 

Kaynak: TaĢkesen, 2006:53. 

Artık insanoğlu, hareketi gökyüzüne taĢımak istemeye baĢlamıĢtır. Özgürce 

uçmak, gökyüzünü kendine mekân edinmek istemeye baĢlamıĢtır. Binlerce yıllık 

evrim sonucu yüzmüĢ, binlerce yıllık evrim sonucu yürümüĢ, koĢmuĢtur. 

Ama evrim, uçma yeteneğini kazandırmamıĢtır insanoğluna. Ne kanadı 

oluĢmuĢ ne havalanabilme yetisi. Ġnsanoğlu, kendine kanat takmaya, balonu, 

helikopteri, uçağı, füzeyi icat etmeye baĢlamıĢtır. Bu icatlardaki ve buluĢlardaki tek 

amaç; uçabilmek, gökyüzünde süzülmenin keyfini yaĢayabilmektir(Fırtına, 

2009:187-188). 
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1.1.4.Dünyada Havacılık Tarihi 

Uçma rekoru, bundan yüz yıldan fazla bir süre önce iki Fransız Pilatre de 

Rozier ve Arlandes Markisi tarafından kırılmıĢtır. Ayrıca Orville, yerden baĢarıyla 

kalkabilen ilk uçağı tasarlayan kiĢi değildir. Bu olayı kendisinden önce yine iki 

kardeĢ baĢarmıĢtı. Fransız kâğıt üreticisi Joseph ve Etienne Montgolfier adında iki 

kardeĢ bu baĢarıyı yakalamıĢlardı. 1780‟li yılların baĢlarında, Montgolfier kardeĢler, 

havanın özelliklerini saptama konusundaki deneylerine baĢlamıĢlardı. 1783 yılında, 

yaĢadıkları Annonay kenti yakınlarında, çalıĢmalarının sonuçlarını sergilemeye 

hazırdılar. Ġnsanların ĢaĢkınlıkla açılmıĢ gözlerinin önünde, kumaĢtan ve kâğıttan 

yapılmıĢ bir balonu ateĢten elde ettikleri sıcak havayla doldurmuĢlar ve serbest 

bırakarak denemelerini gerçekleĢtirmiĢlerdir. De Rozier ve Arlandes Markisi, 

Montgolfier kardeĢler ile Paris üzerinde uçarak, tarihe dünyanın ilk havacıları olarak 

geçmiĢlerdir(Sproule, 1996:8-10).  Kansu, ġensöz ve Öztuna‟ya göre, Türkiye‟de ilk 

balonlu uçuĢ tarihi 1785‟tir, bir Ġranlı baloncu, beraberindeki iki bostancı baĢı ile 

birlikte Birinci Abdulhamid‟in de hazır bulunduğu bir törende Topkapı Sarayı‟ndan 

havalanmıĢ ve baĢarılı bir seyahatten sonra Kadıköy‟ü geçerek Bursa‟ya 

inmiĢtir(Kansu vd., 1971:61). 

1800‟lü yıllar boyunca da uçma çılgınları, uçuĢ denemelerini devam ettirmiĢler 

fakat baĢarısızlığa uğramıĢlardır. Havada kuĢlar gibi süzülen, kanatlarla donatılmıĢ 

planör modelleri geliĢtirmiĢlerdir. Büyük planörler yapmıĢlardır. Ancak baĢarılı 

olamamıĢlar ve planör yolcuları ölmüĢtür. Aynı zamanda, buhar gücüyle çalıĢan uçak 

modelleri yapmıĢlardır. 1903 yılının sonunda, bu bilim adamları ve mühendisler, 

baĢarı ödülünün sınırına çok yaklaĢmıĢlardır:“Ġnsan tarafından kontrol edilebilen bir 

güç kaynağına dayalı bir uçak yapmayı tasarlamıĢlardır”. Ancak, bu baĢarıya 

ulaĢarak onu yakalayanlar, Amerika‟nın orta batısında yaĢayan bisiklet üreticisi 

Wilbur Wright ve Orville Wright adlı iki kardeĢ olmuĢtur. Orville Wright ve Wilbur 

Wright tarafından yapılan uçak, tahtadan olup el yapımıydı. Wright kardeĢler, tarihi 

uçuĢlarını 1903 yılında, kendi tasarladıkları motor ile yapmıĢlardır. Wright kardeĢler, 

uçan makineleri üzerinde çalıĢtıkları sıralarda brezilyalı mucit Alberto Antos-

Dumont, 1906‟da Paris‟te biri diğerinin üzerinde olan iki kanatlı hava aracı 

tasarlamıĢ ve uçurmuĢtur(Sproule, 1996:11).  
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Wilbur Wright, 1908‟de Avrupa‟da baĢarılı bir uçak turu yapmıĢtır. UçuĢ 

tarihi, Haziran 1909‟da Fransız havacı Louis Bleriot‟un kendi tasarladığı uçak ile 

Ġngiltere‟de kanal boyunca yaptığı yolculuk ile büyük ölçüde 

tamamlanmıĢtır(Gürbüz, 2001:11-12). 

 

ġekil- 1.4:Uçağın Ġcadı 

Kaynak:http://www.edubilim.com/forum/wright_kardesler_kimdir_wrigth_kardesler_hakkinda_wrigt

h_kardeslerin_hayati-t12252.0.html(01.01.2012) 

Ġnsanın ilk güçlü uçuĢ denemelerinden, düzenli uzay seyahatlerine kadar 

yaklaĢık yüz yıllık havacılık tarihini geride bırakmıĢ bulunuyoruz. Ġlk tarifeli 

uluslararası uçuĢ hizmeti, 1919 yılında baĢlamıĢtır(Serin, 2006:1). 

1.2.HAVACILIK FAALĠYETLERĠ ve SINIFLANDIRMASI 

Uçakların, askeri doğrultuda önemli bir silah olarak kullanılmaya baĢlandığı 

Birinci Dünya SavaĢı sonrasında sivil ve askeri amaçlı havacılık faaliyetleri, 

birbirinden büyük ölçüde ayrılmıĢ, farklı baĢlıklar olarak ele alınmaya 

baĢlanmıĢtır(Oyman, 1998:5). Askeri havacılık, konumuz itibariyle bu çalıĢmanın 

kapsamı dıĢında tutulmuĢtur.  

1.2.1.Sivil Havacılık ve Faaliyetleri 

Sivil havacılık, askeri bir amaç güdülmeksizin yapılan havacılık faaliyetlerini 

kapsamaktadır(Gerede, 2006:198). Sivil havacılık, havalimanlarını iĢleten kurumlar, 

http://www.edubilim.com/forum/wright_kardesler_kimdir_wrigth_kardesler_hakkinda_wrigth_kardeslerin_hayati-t12252.0.html
http://www.edubilim.com/forum/wright_kardesler_kimdir_wrigth_kardesler_hakkinda_wrigth_kardeslerin_hayati-t12252.0.html
http://www.edubilim.com/forum/wright_kardesler_kimdir_wrigth_kardesler_hakkinda_wrigth_kardeslerin_hayati-t12252.0.html
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yolcu taĢıyan hava yolu Ģirketleri ve yer hizmeti veren kuruluĢlar tarafından, ulusal 

ve uluslararası kurallar doğrultusunda gerçekleĢtirilen, hava taĢımacılığına ait 

operasyonel faaliyetlerin bütünüdür(TAV, 2008:28).Sivil havacılık faaliyetlerinin 

tanımlanmasında ve sınıflandırılmasında tam bir açıklık ve fikir birliği 

bulunmadığını söyleyebiliriz. 

Bu tanımlamalar ve sınıflandırmalar, ülkelerin yasal düzenlemelerine göre 

farklılıklar göstermektedir(Sunar, 2008:27). Sivil havacılık faaliyetlerinin emniyetli 

ve etkin bir biçimde yürütülmesini sağlamak amacıyla gerekli standartları belirleyen, 

tanımları ve sınıflandırmaları yapan ICAO (Uluslararası Sivil Havacılık TeĢkilatı), 

sivil havacılık faaliyet konularını Ģöyle sıralandırmıĢtır(Gerede, 2006:198-199): 

“Hava araçları imalat, bakım ve onarım faaliyetleri; hava araçları ile iĢletmecilik 

faaliyetleri; havaalanları yapım ve iĢletim faaliyetleri; haberleĢme, seyrüsefer ve 

hava trafik hizmetleri düzenleme ve iĢletim faaliyetleri; havacılar için meteoroloji 

faaliyetleri; çevre koruma faaliyetleri”. ICAO bilgilerinden, dünya uygulamalarından 

ve diğer kaynaklardan elde edilen bilgiler ıĢığında sivil havacılık faaliyetlerini üç 

temel grupta sınıflandırmak mümkündür: “UçuĢla ilgili faaliyetler, imalat ve bakım 

ile ilgili faaliyetler, destek faaliyetleri”. Bu temel gruplar içindeki faaliyetler, Ģu 

Ģekilde sıralanabilir: “Ticari taĢımacılık, genel havacılık, eğitim, Ġmalat, bakım, 

onarım, araĢtırma geliĢtirme, eğitim. Hava seyrüsefer hizmetleri, havaalanı 

hizmetleri, havaalanı yer hizmetleri, eğitim”(Kabadayı,2004:6). 

Elde edilen araĢtırmalar sonucunda, Türkiye‟deki sivil havacılık faaliyetlerinin 

sınıflandırmasının, Türk sivil havacılık mevzuatındaki tanımlamaları birebir 

yansıtması açısından doğru bir yaklaĢım olduğunu söylemek mümkündür(Gerede, 

2002: 12). Bu çalıĢmanın kapsamı; havacılık ve havaalanı yer hizmetleridir. 

Dolayısıyla, sınıflandırma içerisinde yer alan diğer faaliyetler üzerinde 

durulmayacaktır.  

1.2.1.1.Sivil Havacılık ĠĢletmeleri 

Sivil havacılık iĢletmeleri konusunda sınıflandırma ve tanımlama için esas 

alınabilecek iki kaynak, ICAO dokümanları ve Türk sivil havacılık mevzuatıdır. 

07.12.1944 tarihinde Chicago‟da imzalanan Chicago Konvansiyonu‟nun ikinci 
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bölümünde, beĢinci ve altıncı maddelerinde sivil havacılık iĢletmeleri, çok genel 

anlamda, tarifeli ve tarifesiz seferler yapan hava taĢıyıcıları olarak tanımlanmıĢtır.  

2920 sayılı Türk Sivil Havacılık Kanunu‟nda ise, sivil havacılık iĢletmeleri 

olarak; ticari hava iĢletmeleri, genel havacılık iĢletmecileri, çok hafif hava aracı 

iĢletmeleri, havaalanı iĢleticileri,havaalanı yer hizmetleri kuruluĢları,helikopter 

iĢleticileri,uçakla zirai mücadele iĢletmeleri gösterilmiĢtir(Saldıraner, 1991:6-7). 

Konumuz itibariyle, sivil havacılık iĢletmeleri içerisinde yer alan “havaalanı 

yer hizmeti kuruluĢları” hakkında kapsamlı açıklamaya “havaalanları ve havaalanı 

yer hizmeti” bölümünde yer verilecektir. 

1.2.1.2.Sivil Havacılık ĠĢletmelerinin Genel Özellikleri 

Hizmetler için kural koyan ve denetleyen kamu kuruluĢları ile hizmet arz eden 

kamu ve özel sektör kuruluĢları bütün olarak ele alındığında Ģu Ģekilde bir 

sınıflandırma yapılabilir:“Hizmet organizasyonları, açık sistemler, sürekli hizmet 

arzı, özellikli personel ve sürekli eğitim gereksinimi”(Saldıraner, 1991:8-9). 

1.2.1.2.1.Hizmet Organizasyonları 

Birer üretim iĢletmesi olan hava aracı, yedek parça ve yolcular için ikram 

malzemesi üreticileri gibi üreticiler dikkate alınmadığında, sivil havacılık sektöründe 

faaliyet gösteren tüm kuruluĢların birer hizmet organizasyonu olduğu söylenebilir.  

Havayolu iĢletmeleri açısından arz edilen hizmet; yolcu ve yük taĢımacılığı, 

havaalanı iĢleticileri için; havaalanı ve havaalanı seyrüsefer kolaylıkları; sivil 

havacılık otoritesi içinde; kurul koyma, düzenleme ve denetlemedir. Hizmet 

organizasyonu olma özelliği nedeniyle havacılık iĢletmelerinde, hizmet geliĢtirmeye 

ve çeĢitlemeye yönelik araĢtırma, geliĢtirme ve pazarlama eylemleri daha ağırlıkla 

yer almaktadır. YurtdıĢı faaliyetleri, uluslararası iliĢkileri de önemli bir hale 

getirmektedir. Özellikle son yıllarda, petrol fiyatlarındaki hızlı artıĢlar nedeniyle 

havacılık sektörü büyük ölçüde etkilenmiĢ ve havayolları, değiĢen Ģartlar 

çerçevesinde uyum için birçok çalıĢmada bulunmuĢlardır. ġartlara uymayan birçok 

iĢletme, ya pazardan çekilmiĢ, ya da pazar payını önemli derecede kaybetmiĢtir. Bu 
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değiĢimlere sebep olan diğer önemli bir etken, uygulamaya baĢlanan koruyucu 

kurallar olmaksızın pazar paylaĢım sistemleri olmuĢtur(Saldıraner, 1991:8-9). 

1.2.1.2.2.Açık Sistemler 

Sivil havacılık sektöründe tüm kuruluĢlar, çok hızlı geliĢim gösteren bir 

endüstri dalındaki faaliyetlerin yakın takibi içindedirler. Denetim iĢlevlerini ve alt 

yapı hizmetlerini organize eden kamu kuruluĢları, yeni teknolojik geliĢmelere ayak 

uydurma, yeni önlemler alma ve uygulama, geliĢen teknolojiye uygun alt yapı 

sağlama, üretim ve bakım-onarım kuruluĢları, geliĢmeler paralelinde kendi 

bünyelerini uyumlandırma, teçhizat ve sistemlerini yenileme çabaları içindedirler. 

UçuĢ hizmeti pazarlayanlar ve satanlar ise, pazardaki her türlü değiĢimi sürekli ve 

dikkatli izleyerek geliĢen durumlara uygun hizmet arzı ve ücret düzenleme çabaları 

içindedirler.  

Sivil havacılık örgütleri, değiĢikliğe uymak zorundadırlar. DeğiĢikliklere ayak 

uyduramayan örgütler, çalıĢamaz duruma geleceklerdir. Özellikle yöneticiler, 

değiĢim karĢısında değiĢmez, yenilikler karĢısında eskimiĢ duruma düĢmemelidirler. 

1.2.1.2.3.Sürekli Hizmet Arzı 

Sivil havacılık faaliyetleri, uluslararası niteliği, hizmetin devamlılığı ve 

gerekliliği sonucu 24 saat süreklilik arz etmektedir. Uluslararası havaalanlarımızın 

birçoğu 24 saat hizmete açıktır.  

YurtdıĢı bağlantıları nedeniyle, tarifeli sefer yapan havayolu iĢletmeleri günün 

her saatinde uçuĢlar düzenlemektedir. UçuĢ personeli, havaalanı yer hizmetleri 

personeli ve bakım personeli, vardiya düzeni içinde 24 saat görev yapmaktadır. 

1.2.1.2.4.Özellikli Personel ve Sürekli Eğitim Gereksinimi 

Sivil havacılık alanında görev yapan birçok personelin, görev yapabilmek için 

ilgili ülkenin sivil havacılık otoritesinden lisans, sertifika gibi belgeleri alması ve 

öngörülen sürelerde yeniletmesi gereklidir. Pilotlar, uçuĢ mühendisleri, dispeçerler, 

hava trafik kontrolörleri ve teknisyenler, uluslararası sivil havacılık örgütleri 

tarafından belirlenmiĢ asgari koĢulları kapsayacak Ģekilde düzenlenmiĢ ulusal 
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mevzuata göre öngörülen eğitim ve tecrübe koĢullarının sonrasında yazılı ve sözlü 

sınavlara girmektedirler. BaĢarılı olanlar, lisanslarını ve sertifikalarını 

alabilmektedirler. Lisans türüne göre altı aydan baĢlamak üzere sağlık kontrolleri ve 

yeterliliğin devam ettiğine iliĢkin bilgi ve beceri kontrollerinden geçirilerek lisanslar 

yenilenmektedir. UçuĢ, yer hizmetleri, yangın ve kurtarma, bilet satıĢ ve rezervasyon 

gibi hizmetleri sunan personel ile uçak bakım ve onarımında dolaylı görev alan 

ancak lisanslı olması gerekmeyen diğer tüm personel çalıĢtıkları kuruluĢlar 

tarafından sürekli eğitimden geçirilmektedirler(Küçükönal ve Koruk, 2002:77-78). 

1.2.2.Askeri Havacılık 

Günümüzde ülkelerin askeri açıdan birbirlerine üstünlüklerinin en önemli 

göstergelerinden birisi hava hâkimiyeti olarak ifade edilirken, ekonomik üstünlüğe 

ulaĢmalarındaki en önemli faktörlerden biri olarak da ülke içi ve dıĢı ulaĢım 

imkânları olarak gösterilmektedir. Söz konusu ulaĢım imkânları; karayolu, 

demiryolu, denizyolu ve havayolu olarak sıralanabilir. Hız ve zaman açısından diğer 

ulaĢım imkânlarına göre oldukça üstün olan hava ulaĢımının askeri açıdan önemi bir 

kat daha artmaktadır.  

Ülkemizde havacılık faaliyetleri ise,01.06.1911 tarihinde Türk Silahlı 

Kuvvetleri bünyesinde Türk Hava Kuvvetleri‟nin ilk yapılanmasını gerçekleĢtirmesi 

ile baĢlamıĢtır. Fiili havacılığın temelleri ise, 1912 yılında Atatürk Havalimanı‟nın 

yanındaki Safaköy‟de iki hangar ve küçük bir meydan ile atılmıĢtır(Dördüncü, 

1998:410). Mustafa Kemal Atatürk‟ün “istikbal göklerdedir” sözü, çok güzel bir 

özettir(ÇelfiĢ, 2010:1).  

Ulusal politikaları her alanda olduğu gibi askeri havacılık alanında da ortaya 

koymayı baĢaran genç Türkiye Cumhuriyeti, 16 ġubat 1925‟te kurduğu “Türk 

Tayyare Cemiyeti” ile hedefine ilerlemeye baĢlamıĢtır.  

KuruluĢ tüzüğünün ilk maddesi, “Türkiye‟de havacılık sanayisini kurmak” 

olmuĢtur. Hemen ardından 23 Nisan 1926‟da “Tayyare Makinist Mektebi” ile bunu 

desteklemiĢtir. Ancak, uçak üretmek, günümüz teknolojisiyle bile pahalı ve zor bir 

faaliyet iken 1920‟lerin ortalarında bu birçok kesim tarafından hayal olarak 
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algılanmıĢtır. Lozan ile baĢlayan bu dönemde savunma sanayi, topyekûn sanayileĢme 

ve kalkınma hareketinin önemli bir parçası olarak kabul edilmiĢ ve bu doğrultuda, ilk 

planlı dönemde savunma sanayinin devlet eli ve yönlendirilmesiyle geliĢtirilmesi 

öngörülmüĢtür. KarĢılaĢılan tüm iktisadi ve teknolojik olumsuzluklara rağmen, 

Cumhuriyet‟in ilk yıllarında ulusal savunma sanayimizin temelini oluĢturacak bazı 

yatırımlar yapılmıĢ, baĢta Askeri Fabrikalar Genel Müdürlüğü‟nün kuruluĢu olmak 

üzere, özellikle silah-mühimmat ve havacılık sektörlerinde önemli giriĢimlerde 

bulunulmuĢtur(ÇelfiĢ, 2010:1). 

1.3.TÜRKĠYE’DE SĠVĠL HAVACILIĞI DÜZENLEYEN ULUSAL 

KURULUġLAR 

1.3.1.UlaĢtırma Bakanlığı 

Cumhuriyet‟in ilk yıllarında bir bölümü Nafia Vekâleti, bir bölümü de Ġktisat 

Vekâleti‟ne bağlı olan “ulaĢtırma ve haberleĢme” hizmetleri, 27 Mayıs 1939 

tarihinde 3613 sayılı yasa ile kurulan UlaĢtırma Bakanlığı‟na verilmiĢtir. 

 

 

 

 

1945‟te 4770 sayılı kuruluĢ kanunu ile bakanlığın teĢkilat ve hizmet alanı 

geniĢletilmiĢ, zamanla ortaya çıkan gereksinimleri karĢılamak amacıyla 1983‟te 182 

sayılı kanun hükmünde kararname ile bakanlık, teĢkilat ve hizmet alanlarında 

değiĢiklikler yapılarak yeniden düzenlenmiĢtir. 1986‟da 3332 sayılı kanun hükmünde 

kararname ile Demiryolları, Limanlar ve Hava Meydanları ĠnĢaatı Genel Müdürlüğü, 

Bayındırlık ve Ġskân Bakanlığı‟ndan ayrılarak UlaĢtırma Bakanlığı‟na bağlanmıĢtır. 

Son olarak,1987‟de yapılan değiĢiklikler, günümüzdeki görevini ve yapısını 

sağlamıĢtır(Çevik, 1996:29). 
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1.3.2.Sivil Havacılık Genel Müdürlüğü 

Cumhuriyetimizin onuncu yılında, Milli Savunma Bakanlığı‟na bağlı olarak 

kurulan Havayolları Devlet ĠĢletme Ġdaresi, Türkiye‟de sivil hava yolları kurmak ve 

taĢıma yapmak üzere 

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

 

Dünya sivil havacılığının hızlı bir geliĢme göstermesi, teknolojide yaĢanan 

büyük ilerleme karĢısında, ulusal çıkarlarımızın korunması ile uluslararası 

iliĢkilerimizin düzenli bir Ģekilde yürütülmesi ve denetlenmesi için 1954 yılında 

UlaĢtırma Bakanlığı bünyesinde kurulan Sivil Havacılık Dairesi BaĢkanlığı, 1987 

yılında “Sivil Havacılık Genel Müdürlüğü” olarak günün koĢullarına göre yeniden 

teĢkilatlandırılmıĢtır. 18 Kasım 2005 tarihine kadar UlaĢtırma Bakanlığı ana hizmet 

birimi olan Sivil Havacılık Genel Müdürlüğü, bu tarihte yürürlüğe giren 5431 sayılı 

Sivil Havacılık Genel Müdürlüğü TeĢkilat ve Görevleri Hakkında Kanun ile finansal 

açıdan özerk duruma gelmiĢ ve Ģu anki yönetim yapısına ulaĢmıĢtır(5431 Sayılı 

Yasa, 18.11.2005).  

Bugün, ülkemizdeki havacılık faaliyetleri, 2920 sayılı Türk Sivil Havacılık 

Kanunu ve bu kapsamda yayımlanmıĢ olan idari ve teknik yönetmelikler ve havacılık 

talimatları çerçevesinde 

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

UlaĢtırma Bakanlığı‟na bağlı olarak, kamu tüzel kiĢiliğine haiz, özel bütçeli 

statüde kurulmuĢ olan sivil havacılık genel müdürlüğünün görevleri, yetkileri ve 

sorumlulukları, 18.11.2005 tarih ve 25997 sayılı resmi gazetede yayımlanan 5431 

sayılı “Sivil Havacılık Genel Müdürlüğü TeĢkilat ve Görevleri Hakkında Kanun” ile 

belirlenmiĢtir. Bu çerçevede Sivil Havacılık Genel Müdürlüğü‟nün görevleri, 

http://web.shgm.gov.tr/kurumsal.php?page=tarihce
http://web.shgm.gov.tr/doc3/2011pp.pdf
http://web.shgm.gov.tr/kurumsal.php?page=tarihce
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yetkileri ve sorumlulukları, aĢağıda genel hatları ile 

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

-Sivil havacılık faaliyetlerinin teknik, ekonomik ve sosyal geliĢmeleri kamu 

yararına ve ulusal güvenlik amaçlarına uygun olarak kurulmasını ve geliĢtirilmesini 

sağlayacak esasları tespit etmek ve uygulanmasını takip etmek ve denetlemek. 

-Türk sivil havacılık sahasında görev alan ve ihtisası dolayısı ile gerekli 

görülen personelin ehliyet Ģartlarını tayin etmek ve lisanslarını tanzim ederek 

sicillerini tutmak. 

-Türkiye hava sahasında faaliyette bulunan sivil uçakların uçuĢa elveriĢlilik 

Ģartlarını tayin etmek ve belgelerini tanzim ederek sicillerini tutmak, mürettebat 

ehliyetlerini mevzuata göre denetlemek. 

-Yurt içinde ve dıĢında hava ulaĢtırma faaliyetlerinde bulunmak isteyen Türk 

ve yurt içinde ulaĢtırma faaliyetlerinde bulunmak isteyen yabancı gerçek veya tüzel 

kiĢilere verilecek izinlerin esaslarını ve Ģartlarını hazırlamak, faaliyetlerini 

denetlemek. 

-Ġlgili kuruluĢların görüĢlerini almak suretiyle, Türkiye hava sahasında sivil 

uçakların seyrüseferini, trafik haberleĢme hizmetlerini kamu güvenliği bakımından 

düzenlemek, denetlemek, gerekli tedbirleri almak ve aldırtmak.  

-Hava seyrüsefer güvenliği bakımından hava meydanlarının teknik niteliklerini 

ve iĢletme esaslarını tayin etmek ve uygulamaları denetlemek. 

-Sivil havacılık eğitim müesseselerinin kuruluĢ ve çalıĢma esaslarını tayin 

etmek ve denetlemek. 

-Milletlerarası sivil havacılık sahasındaki geliĢmeleri takip ederek ülkemiz sivil 

havacılık faaliyetlerinde bu geliĢmelerin uygulanması için tedbirler almak, sivil 

havacılıkla ilgili planların hazırlanmasını sağlamak ve uygulaması ile ilgili 

faaliyetlerde diğer milletlerarası kuruluĢlarla iĢbirliği yapmak.  

http://web.shgm.gov.tr/doc3/2011pp.pdf
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-Türkiye hava sahasında hava arama ve kurtarma hizmetlerinin yapılması 

hususunda ilgili kuruluĢlarla iĢbirliği sağlamak ve sivil havacılık kazalarını tahkik 

etmek, tahkikat sonuçlarına göre gerekli tedbirleri almak. 

-Sivil havacılık faaliyetleri ile ilgili olarak konulmuĢ mevzuat ve kurallara 

aykırı hareket eden gerçek ve tüzel kiĢiler hakkında kanuni yollara baĢvurmak. 

-Hava ulaĢtırması konusunda milletlerarası ikili ve çok taraflı antlaĢmaların 

uygulanmasını takip etmek, bunlarla ilgili çalıĢmalara katılmak. 

Ayrıca insan kaynaklarını etkin ve verimli kullanarak, sivil havacılık 

faaliyetlerinde düzenleme ve denetleme hizmetlerini ulusal ve milletlerarası 

mevzuatlara uygun yürütmek, hizmetleri yerinde, zamanında, doğru, tarafsız, 

güvenilir, hızlı ve daha etkin bir Ģekilde sunmak, müĢterilerin ve çalıĢanların 

memnuniyetini sağlamak, kalite yönetim sistemi Ģartlarına uyarak sürekli 

iyileĢtirmek, Sivil Havacılık Genel Müdürlüğü‟nün kalite politikası içerisinde yer 

almaktadır.  

1.3.3.Devlet Hava Meydanları ĠĢletmesi Genel Müdürlüğü 

Türkiye havaalanlarının iĢletilmesi ile Türkiye hava sahasındaki hava trafiğinin 

düzenlenmesi ve kontrolü görevi, Devlet Hava Meydanları ĠĢletmesi Genel 

Müdürlüğünce yerine getirilmektedir. 

 

Türk sivil havacılık sektörünün altyapısını oluĢturan tesis ve donanımıyla, 1933 

yılından bu yana değiĢik isim ve statülerle hizmetlerini yürütmekte olan kuruluĢ, 233 

sayılı kanun hükmünde kararname ve ana statüsü çerçevesinde 1984 yılından itibaren 

faaliyetlerini kamu iktisadi teĢebbüsü olarak sürdürmektedir. Devlet Hava 

Meydanları ĠĢletmesi Genel Müdürlüğü; tüzel kiĢiliğe sahip, faaliyetlerinde özerk, 
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sorumluluğu sermayesi ile sınırlı, UlaĢtırma Bakanlığı ile ilgili ve en son hukuki 

düzenlemeyle hizmetleri imtiyaz sayılan bir kamu iktisadi kuruluĢudur. KuruluĢun 

ana statüsü ile belirlenen amaç ve faaliyet konuları ise; sivil havacılık faaliyetlerinin 

gereği olan hava taĢımacılığı, havaalanlarının iĢletilmesi, meydan yer hizmetlerinin 

yapılması, hava trafik kontrol hizmetlerinin ifası, seyrüsefer sistem ve kolaylıklarının 

kurulması ve iĢletilmesi, bu faaliyetler ile ilgili diğer tesis ve sistemlerin kurulması, 

iĢletilmesi ve modern havacılık düzeyine çıkarılmasını sağlamaktır. Ġç ve dıĢ hat 

trafiğine açık 42 havaalanın iĢletilmesini ve yer hizmetlerinin denetiminin yapılması 

görevlerini sıfır hata prensibi ile yürüten bir 

kuruluĢtur(http://www.dhmi.gov.tr/DHMIPage.aspx?PageID=3). 

1.3.4.Demiryolları, Limanlar, Havaalanları ĠnĢaat Genel Müdürlüğü 

Demiryolları, Limanlar, Havaalanları ĠnĢaat Genel Müdürlüğü; devlet 

tarafından yaptırılacak demiryolları, limanlar, barınaklar ve bunlarla ilgili teçhizat ve 

tesisler ile hava meydanlarının ve bunlarla ilgili tesislerin, ilgili kuruluĢlarla iĢbirliği 

yaparak, planlarını hazırlamak, bunların gerçekleĢtirilmesi için gerekli tedbirleri 

almak ve inĢaatları ile bakımlarını ve onarımlarını yapmak veya yaptırmak ile 

yükümlüdür(DPT, 2012:25). 

1.3.5.Devlet Meteoroloji ĠĢleri Genel Müdürlüğü 

Bakanlığa bağlı bir kuruluĢ olarak görevlerini sürdüren Devlet Meteoroloji 

ĠĢleri Genel Müdürlüğü‟nün amacı, meteoroloji istasyonları açmak ve çalıĢtırmak, 

hizmetlerin gerektirdiği rasatları yapmak ve değerlendirmek, çeĢitli sektörler için 

hava tahminleri yapmak ve meteorolojik bilgi desteği sağlamak(Sunar, 2008:53). 
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1.4.SĠVĠL HAVACILIĞI DÜZENLEYEN ULUSLARARASI 

KURULUġLAR 

Dünya sivil havacılık sistemini idare eden kuruluĢlar, sistemdeki önemlerine 

göre Ģu Ģekilde sıralanabilir: “ICAO(International Civil Aviation Organization-

Uluslararası Sivil Havacılık Örgütü), IATA(International Air Transport Association-

Uluslararası Hava TaĢımacılığı Birliği), ECAC(European Civil Aviation Conference-

Avrupa Sivil Havacılık Konferansı), Eurocontrol(Avrupa Hava Trafik Kontrol 

Birliği), ACI(Airport Counsil International-Uluslararası Havalimanları Birliği)”. 

1.4.1.ICAO: Uluslararası Sivil Havacılık Örgütü 

ICAO, 7 Aralık 1944 tarihinde, 52 devletin temsilcilerinin toplanarak 

imzaladıkları, uluslararası sivil havacılık anlaĢması olarak da bilinen Chicago 

SözleĢmesi‟nin ardından aynı yıl içerisinde kurulmuĢtur. 

 

Bugün 189 devletin üyesi olduğu Uluslararası Sivil Havacılık Örgütü, sivil 

havacılığın her sahada uluslararası standartlarını ve kurallarını tespit eden ve 

uygulamasını sağlayan bir kuruluĢ durumuna gelmiĢtir(Korul vd.,2006:471).   

ICAO‟nun baĢlıca görevleri; bütün dünyada uluslararası sivil havacılığın 

emniyetli ve düzenli bir Ģekilde büyümesini sağlamak;barıĢçıl amaçlara yönelik uçak 

tasarımı ve iĢletmesini teĢvik etmek; uluslararası sivil havacılık için havayolları, 

havaalanları ve hava seyrüsefer kolaylıklarının geliĢimini desteklemek;insanların 

dünya genelinde güvenli, düzenli, verimli ve ekonomik hava taĢımacılığı ihtiyaçlarını 

karĢılamak;makul olmayan rekabetin neden olacağı ekonomik israfı önlemek; üye 

devletlerin haklarını tam olarak korumak ve her üye devlete uluslararası havayolu 

iĢletmeciliği için uygun fırsatlar sağlamak; üye devletlerarasında ayrımcılığı 

önlemek; uluslararası hava seyrüseferinde uçuĢ güvenliğini sağlamak; genel olarak, 
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sivil havacılıkla ilgili tüm yönlerin geliĢtirilmesini 

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

Temel amacı uluslararası sivil havacılık sisteminin güvenli, düzenli ve 

ekonomik bir Ģekilde yapılanmasını, büyümesini ve devamını sağlamak olan ICAO, 

halen dünyanın en geniĢ kapsamlı ve en üst düzeyde sivil havacılık örgütüdür. Bu 

nedenle, ICAO, tüm üye ülkelerde asgari ortak standartları belirlemek, eĢgüdümü 

sağlamak ve tavsiyelerde bulunmak için çeĢitli kurallar koymakta ve bunları da 

Annex adını verdiği ek dokümanlarda toplamaktadır. Annex adı verilen ek 

dokümanlar, konu baĢlıklarına göre Ģu Ģekilde sıralanmaktadırlar(Baydın, 2000: 16-

17): 

Annex 1-Personel Licensing: Personel Lisanslama 

Annex 2-Rules of Air: Hava Kuralları 

Annex 3-Meteorology: Meteoroloji 

Annex 4-Aeronautical Charts: Havacılık Haritaları 

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

Operation:Hava ve Yer ĠĢletmeciliğinde Kullanılan Ölçü Birimleri 

Annex 6-Operation of Aircraft: Hava Aracı Operatörlüğü 

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

Tescil ĠĢareti 

Annex 8-Airworthiness of Aircraft: HavaAraçlarının UçuĢa ElveriĢliliği 

Annex 9-Facilitations: Kolaylıklar 

Annex 10-Aeronautical Telecommunications: Havacılık Muharebesi 

Annex 11-Air Traffic Services: Hava Trafik Servisleri 

Annex 12-Search and Rescue: Aramave Kurtarma 

http://legacy.icao.int/icao/en/sales/cat_2011_en.pdf
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Annex 13-Aircraft Accident Investigation: Hava Aracı Kaza SoruĢturması 

Annex 14-Airports: Havaalanları 

Annex 15-Aeronautical Information Services: Havacılık Bilgi Servisleri 

Annex 16-Enviromental Protection: Çevresel Koruma Önlemleri 

Annex 17-Security: Güvenlik 

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

Maddelerin Havadan Emniyetle TaĢınması 

Annex adı verilen ek dokümanlar, havacılık kuralları olarak değerlendirilmekle 

birlikte bu dokümanların çok fazla yaptırımı bulunmamaktadır. Çoğu uygulama 

tavsiye niteliğindedir. Ancak, bu arada göz ardı edilmemesi gereken nokta, bu 

kuralların, tavsiyelerin ve standartların minimal olduğudur. Her zaman bu 

standartların daha üst seviyesinde uygulamaların yapılabilmesi mümkündür fakat 

belirlenen düzeyin altına inmesi mümkün değildir. 2920 sayılı Türk Sivil Havacılık 

Kanunu‟nda ICAO‟nun tüm önerilerinin ve tavsiyelerinin, Türkiye sivil havacılığı 

için birer kural olarak uygulanacağı kararı bulunmaktadır(Ergün, 2006:36). 

1.4.2.IATA: Uluslararası Hava TaĢımacılığı Birliği 

Uluslararası Hava TaĢımacılığı Birliği, sadece havayolu Ģirketlerinin üye 

olabildiği, uluslararası bir ticari kuruluĢtur. Merkezi Kanada‟da Montreal Ģehrinde 

olan Uluslararası Hava TaĢımacılığı Birliği, emniyetli, güvenli ve ekonomik hava 

ulaĢımını sağlayabilmek amacıyla 31 ülkeden 57 havayolunun katılımıyla 1945 

yılında Havana, Küba‟da kurulmuĢtur. 
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Günümüzde dünya genelinde 140 ülkeden 270‟in üzerinde üyeye sahip olan 

Uluslararası Hava TaĢımacılığı Birliği, ilk uluslararası tarifeli uçuĢun yapıldığı 1919 

yılında kurulan International Air Traffic Association‟un 

devamıdır(http://www.iata.org/). 

Uluslararası Hava TaĢımacılığı Birliği‟nin amaçlarını Ģöyle sıralayabiliriz: 

“Tüm dünyada güvenli, düzenli ve ekonomik hava ulaĢımının yaygınlaĢtırılması, 

hava ticaretinin geliĢtirilmesi ve bu konularla ilgili sorunların çözümü için çalıĢmak; 

doğrudan veya dolaylı olarak uluslararası hava taĢımacılığı ile ilgili kuruluĢlar 

arasında iĢbirliği ortamları hazırlamak; Uluslararası Sivil Havacılık Örgütü ve diğer 

uluslararası organizasyonlar ile iĢbirliğine gitmek, hava ulaĢtırmacılığı üzerine 

toplantılar düzenlemek ve tavsiye niteliğinde kıstas belirleyerek bunları kitaplar 

halinde yayımlamak”. Uluslararası Hava TaĢımacılığı Birliği,ticari konularda Ģu 

çalıĢmaları yapmıĢtır(http://www.iata.org/). 

Çok Taraflı Interline Trafik Anlaşmaları: YaklaĢık olarak 300 havayolu Ģirketi 

bu anlaĢmaları imzalayarak karĢılıklı olarak birbirlerinin biletlerini ve faturalarını, 

dolayısıyla,yolcularını ve kargolarını taĢımayı kabul 

etmiĢlerdir(http://www.iata.org/). 

Yolcu ve Kargo Hizmetleri Konferans Çözümleri: Biletlerin ve faturaların ortak 

teknik özelliklerine ve formatlarına iliĢkin öneriler getirir(http://www.iata.org/). 

Yolcu ve Kargo Acente Anlaşmaları ve Satış Acente Kuralları: Uluslararası 

Hava TaĢımacılığı Birliği, üye havayolu Ģirketleri ve acenteleri arasındaki yolcu ve 

kargo ile iliĢkili konuları düzenler(http://www.iata.org/). 

IATA, teknik konularda ise Ģu çalıĢmaları yapar: “Hava seyrüseferi emniyetine 

yardımcı olmak üzere uçaklara yerleĢtirilmiĢ olan elektronik cihazların ve sistemlerin 

geliĢtirilmesi;uçakların neden olduğu gürültü, gaz emisyonları ve diğer çevre 

sorunları ile ilgili IATA politikalarının belirlenmesi;havayolu Ģirketlerinin 

havalimanları ve havalimanı terminalleri ile ilgili ihtiyaçların sağlanması;uçuĢ 

iĢletme, minimum uçak mesafesi ve hava rotaları gibi güvenlik etkenleri üzerine 

çalıĢılması;uçuĢ ekibinin sağlık standartlarının geliĢtirilmesi ve engelli yolcular için 

http://www.iata.org/
http://www.iata.org/
http://www.iata.org/
http://www.iata.org/
http://www.iata.org/
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hava ulaĢımının sağlanabilmesi; havalimanlarında özellikle göçmenlik ve gümrük 

iĢlemleri ile aksayan insan ve eĢyanın akıĢ hızının arttırılması;uçak kaçırma ve 

sabotajların engellenerek yolcuların ve kargoların güvenliğinin sağlanması ve 

biletlerde sahteciliğin ve hırsızlığın engellenmesi hususlarında aktif düzenleyici 

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

1.4.3.ECAC: Avrupa Sivil Havacılık Konferansı 

Bölgesel bir sivil havacılık örgütü olan ECAC, 1955 yılında kurulmuĢ olup 

merkezi Fransa‟nın Strasbourg Ģehridir. ECAC, sivil havacılık politikaları ve 

uygulamaları, üye devletlerarasındaki uyumu, aynı zamanda üye devletleri ve 

dünyanın diğer bölgeleri arasındaki politik anlayıĢı geliĢtirmek için çalıĢmaktadır. 

 

ECAC‟nin misyonu; güvenli, verimli ve sürdürülebilir Avrupa hava taĢımacılık 

sistemini sürekli geliĢtirmektir. ECAC‟nin bugün 44 üyesi vardır ve bu üye ülkeler 

Ģunlardır:“Arnavutluk, Ermenistan, Avusturya, Azerbaycan, Belçika, Bosna Hersek, 

Bulgaristan, Hırvatistan, Kıbrıs Çek Cumhuriyeti, Danimarka, Estonya, Finlandiya, 

Fransa, Gürcistan, Almanya, Yunanistan, Macaristan, Ġzlanda, Ġrlanda, Ġtalya, 

Letonya, Litvanya, Lüksemburg, Malta, Moldova, Monako, Karadağ, Hollanda, 

Norveç, Portekiz, Romanya, San Marino, Sırbistan, Slovakya, Slovenya, Ġspanya, 

Ġsveç, Ġsviçre, Eski Yugoslav Cumhuriyeti Makedonya, Türkiye, Ukrayna, BirleĢik 

Krallık”(Oyman, 1998: 14). 

ECAC üyeleri, yılda üç defa planlama toplantıları için bir araya gelirler. Sivil 

havacılık genel müdürleri seviyesindeki bu toplantılarda ECAC‟nin altı temel 

faaliyetine iliĢkin konular görüĢülür ve alınacak önlemler tartıĢılır. Bu altı temel 

faaliyet, Ģunlardan oluĢmaktadır:“Avrupa kontrol sahasındaki hava trafik 

hizmetlerinin yoğunluktan doğan aksamalarının giderilmesine iliĢkin stratejik ve 

entegre çalıĢmalar yapmak, Avrupa hava taĢımacılığı sisteminin liberalize edilmesine 

http://www.iata.org/
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yönelik çalıĢmalar yapmak ve hava taĢıyıcıları ile havaalanı iĢleticileri arasında 

denge vazifesi görmek, ECAC üyesi ülkelerde Havacılık Otoriteleri Birliği‟nin 

yayınlamıĢ olduğu kuralların standartlaĢtırılarak uygulanmasını desteklemek ve 

denetlemek, Avrupa topluluğu göçmen yasaları ve topluluk serbest dolaĢım hakları 

doğrultusunda üye ülkelerin havalimanlarında eĢgüdüm ve birlik içerisinde hareket 

etmesine destek vermek, ICAO Annex 17 esas alınarak tüm üye ülkelerde terörist 

faaliyetlere karĢı havacılık sisteminin korunmasını destekleyecek tek tip güvenlik 

ağının oluĢturulmasını sağlamak, üye ülkelerde sivil havacılık faaliyetlerinin çevreye 

verdiği zararın en asgari seviyeye indirilmesi için çalıĢmalarda bulunmak”(Oyman, 

1998:14). 

1.4.4.EUROCONTROL: Avrupa Hava Trafik Kontrol Birliği 

Avrupa Hava Seyrüsefer Emniyet TeĢkilatı, hızlı geliĢen hava trafiğinin çok 

karmaĢık hale gelmesi ve havada meydana gelebilecek kazaların önlenmesi için 

gerekli tedbirlerin alınmasını sağlamak amacıyla 1963 yılında kurulmuĢtur. 

BaĢlangıçta üye devlet sayısı 6 iken, bugün 38 üyesi bulunmaktadır. 

 

TeĢkilat, Avrupa havayolu taĢıyıcılarını daha kârlı duruma getirecek, aynı 

zamanda havaalanlarının, hava trafik kontrol operasyonlarının ve havacılık 

otoritelerinin masraflarını oldukça düĢürecek olan “tek hava sahası” projesini 

yürütmektedir(Sunar, 2008: 62-63). 

Ġkinci Dünya SavaĢı sonrası Batı Avrupa; NATO, Avrupa parlamentosu ve 

ortak pazar gibi kuruluĢlar vasıtasıyla bir Avrupa Birliği düĢüncesini 

gerçekleĢtirmeye yönelmiĢ, artan ticari ve genel havacılığı yaygın ve emniyetli hale 

getirmek için hava seyrüsefer alanındaki birliği de sağlamak amacıyla Eurocontrol 

teĢkilat‟ının alt yapısını oluĢturmaya baĢlamıĢtır. Türkiye, Eurocontrol TeĢkilatı‟na 4 

Ocak 1989 tarih ve 20039 sayılı resmi gazetede yayımlanan 2 Aralık 1988 tarih ve 
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3054 sayılı yasayla 1 Mart 1989‟dan geçerli olmak üzere üye olmuĢtur. 

Eurocontrol‟un temel faaliyetleri Ģunlardır:“Tek bir Avrupa hava trafik sistemi 

oluĢturmak yoluyla Avrupa hava sahasındaki sıkıĢıklığı önleyerek optimum faydayı 

sağlamak, kısa ve orta vadeli planlarla Avrupa‟daki hava trafik kontrol sisteminin 

koordinasyonunu arttırmak, Avrupa hava sahasının kapasitesini arttıracak araĢtırma 

ve geliĢtirme faaliyetlerinde bulunmak, ECAC nezdinde Avrupa Hava Trafik Kontrol 

Uyum ve EĢgüdüm programını yönetmek”(Sunar, 2008: 62-63). 

1.4.5.ACI: Uluslararası Havalimanları Birliği 

Uluslararası Havalimanları Birliği, 1991 yılında kurulan, dünya çapında 

havalimanı iĢletmecilerinin oluĢturduğu profesyonel bir kuruluĢtur. Merkezi 

Cenevre‟de olup 170‟in üzerinde ülkeden 1550‟nin üzerinde havalimanının üye 

olduğu, ticari amaç taĢımayan bir konseydir. 6 coğrafi bölgede/kıtada organize olmuĢ 

ve havalimanı yöneticilerinden seçimle iĢbaĢına gelmiĢ bir yönetimle yönetilir. 

 

Uluslararası Havalimanları Birliği, havalimanlarının yönetimi için yöneticiler 

arasında bilgi alıĢveriĢi, yönetim politikalarının geliĢtirilmesi konusunda çalıĢmalar 

yapar. Çevre, havalimanı kapasitesi, yolcu hakları, havalimanı kullanım ücretleri, yer 

hizmetleri, slot tahsisleri ve havalimanı rekabeti gibi konularda sadece üyelerine 

değil, tüm havacılık endüstrisine katkı sağlar(TAV, 2008:35). 

ACI‟nın amaçları Ģöyle özetlenebilir: “Emniyetli, güvenli, çevreye uyumlu ve 

verimli bir hava ulaĢım sistemini korumak ve geliĢtirmek için havaalanlarına 

katkılarını en üst seviyeye çıkarmak;tüm havacılık endüstrisinin segmentleri, 

paydaĢları, hükümetler ve uluslararası kuruluĢlar ile iĢbirliği yapmak;havaalanları 

çıkarlarını ve önceliklerini temsil eden politikalara dayalı uygulamaları etkilemek; 

ekonomik ve sosyal kamu bilincinin arttırılması için havacılık sistemini 

geliĢtirmek;havaalanları arasında iĢbirliğini ve karĢılıklı yardımlaĢmayı en üst 
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düzeye çıkarmak;endüstri bilgisi, tavsiye, yardım sağlamak;havalimanı yönetimini 

profesyonel mükemmelliğe teĢvik etmek;dünya çapında örgütsel kapasite 

oluĢturmak; kaynakları etkin ve verimli bir Ģekilde kullanarak, tüm üyelere hizmet 

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

1.5.HAVAALANI KAVRAMI: BÖLÜMLERĠ ve FAALĠYETLERĠ 

Havaalanları; bölgesel ve ulusal geliĢim stratejilerinin ayrılmaz bir parçası 

olarak görülmektedir. Havacılık, günümüze kadar iki ayrı yönde geliĢmeye 

baĢlamıĢtır. Birincisi, ekonomik anlamda havayolu ile yolcu, posta ve kargo 

taĢınmasıdır. Ġkincisi ise, söz konusu uçuĢ faaliyetlerini destekleyecek havaalanı, 

uçuĢ eğitim merkezleri ve uçak bakım hizmetleridir(Wells,1989: 39). Devlet Hava 

Meydanları ĠĢletmesi Genel Müdürlüğü tarafından iĢletilen ülkemiz sivil trafiğe açık 

havaalanlarından iç hat ve dıĢ hat trafiğe açık meydanlar havalimanı, iç hat ve 

tarifesiz dıĢ hat ile yalnızca iç hat seferlerine açık meydanlar ise havaalanı olarak 

isimlendirilmektedir. Uluslararası literatürde kullanılan “airport” terimi ise bütün 

bunları kapsayan bir anlamı ifade etmektedir(Özenen, 2003:3-4). Bu ifade ile 

çeliĢmemek için çalıĢmanın genelinde bağımsız olarak “havaalanı” terimi 

kullanılmıĢtır. Tarifeli ve tarifesiz olarak tanımlanan havayolu seyahatlerinde tarifeli 

seferler; genellikle ulusal bayrak taĢıyıcısı olarak adlandırılan havayolları tarafından 

gerçekleĢtirilen ve yolcu sayısına bakılmaksızın belirli bir tarifeye göre düzenlenen 

uçak seferleridir. Tarifesiz seferler ise, genellikle tatil amaçlı pazarda faaliyet 

gösteren ve tur operatörleri ile bağlantılı çalıĢan havayollarınca, yeterli yolcu 

rezervasyonuna bağlı olarak gerçekleĢtirilen uçak seferleridir. 2012 senesi itibariyle, 

Devlet Hava Meydanları ĠĢletmesi Genel Müdürlüğü sorumluluğunda 12 havalimanı 

ve 33 hava meydanı mevcuttur. 
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ġekil- 1.5:Devlet Hava Meydanları ĠĢletmesi Genel Müdürlüğü Tarafından ĠĢletilen 

Havalimanları ve Meydanları Haritası 
Kaynak:http://www.dhmi.gov.tr/havaalanlari.aspx 

1.5.1.Havaalanı: Tanım ve Özellikleri 

Türk Sivil Havacılık Kanunu‟nda havaalanı kavramı, Ģu Ģekilde 

tanımlanmaktadır: “Havaalanı; karada ve su üzerinde hava araçlarının kalkması ve 

inmesi için özel olarak hazırlanmış, hava araçlarının bakım ve diğer ihtiyaçlarının 

karşılanmasına, yolcu ve yük alınmasına ve verilmesine elverişli tesisleri bulunan 

yerlerdir”. KuĢkusuz bir kavram farklı Ģekillerde tanımlanabilir.  

Uluslararası Sivil Havacılık Örgütü tarafından geliĢtirilen tanım, yaygın olarak 

kabul görmektedir. Uluslararası Sivil Havacılık Örgütü‟nün havaalanları ile ilgili 

tanımlarını içeren Annex14‟te “havaalanları” Ģu Ģekilde tanımlanmaktadır:“Yolcu ve 

hava aracı trafiğinin düzenlenmesine yönelik gerekli binaları, hava araçlarının 

uçuşa hazırlanması ile iniş ve kalkışını sağlamak için gerekli altyapı ve kolaylıkları 

kapsayan özel şekilde düzenlenmiş alanlardır”(ICAO, Annex14). Genel olarak 

havaalanı alt yapısı, Ģu birimlerden oluĢmaktadır:“Pist, taksi yolları, apron, biniş 

kapıları, yolcu terminalleri, yük terminalleri, yer ulaşım birimi”(Graham, 2008:2).  

Havaalanları; uçaklara, yolculara, kargo ve yer araçlarına hizmet veren 

karmaĢık bir ulaĢım merkezidir(Öç ve Küçükönal, 2000:238). Havaalanları; hava ve 

yer ulaĢımı arasındaki farkı kolaylaĢtırmak için değiĢik faaliyetlerin bir araya geldiği 

http://www.dhmi.gov.tr/havaalanlari.aspx
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alanlar olarak da karĢımıza çıkmaktadır(Doganis, 1992:7). Bu nedenle havaalanları, 

farklı özellikler göstermektedir.  

Bu özelliklerden bazıları Ģu Ģekilde sıralanabilir:“Havaalanlarında nihai ürün, 

bir hizmet olarak karşımıza çıkar; havaalanları, yüksek oranda düzenlenmiş ve ileri 

teknolojilerin kullanıldığı bir çerçevede faaliyet göstermektedirler; havaalanları, 

politik kararların etkili olduğu bir çevrede hizmet vermektedirler; havaalanları, 

uluslararası bir çevrede hizmet vermektedirler; havaalanlarında acil durumların 

yaşanması, her zaman için mümkündür; havaalanları, her ne kadar yolculara ve 

kargo acentelerine hizmet sağlıyor olsa da bunu dolaylı biçimde yaparlar; 

havaalanlarının asıl müşterileri; havayolu işletmeleri ve ticari 

işletmelerdir”(Kuyucak, 2001:29-33). 

1.5.2.Havaalanlarının Tarihsel GeliĢimi 

Wright kardeĢlerin ilk uçuĢları, havaalanı tanımlamalarına pek uymayan bir 

arazide gerçekleĢtirilmiĢ olmasına karĢın gelecekte uçuĢların iniĢ-kalkıĢ yapabilmek, 

bakım yaptırabilmek ve yakıt alabilmek için özel düzenlenmiĢ sahalara, 

havaalanlarına ihtiyaç duyulacağının ilk iĢaretlerini vermiĢtir(Oyman, 1998:19). O 

dönemde uçakların iniĢleri ve kalkıĢları için geniĢ düzlük, sağlam zeminli, yakın 

çevresinde engebe ve yükselti bulunmayan alanlar kullanılmıĢtır(Ergün, 2006:5). 

TaĢımacılığın ilk yıllarında uçaklar hafif ve motor güçleri düĢük olduğundan 

rüzgârlardan etkilenmekteydi. Bu nedenle havaalanı olarak kare veya daire Ģeklinde 

sıkıĢtırılmıĢ alanlar kullanılmaktaydı(Kazda ve Caves, 2000:1). Tarihsel açıdan 

bakıldığında havaalanlarının yapımı askeri, ticari ve bir takım özel faaliyetlerin bir 

sonucu Ģeklindedir(Oyman, 1998:19). Birinci Dünya SavaĢı sonrasında askeri amaçlı 

üretilen çok sayıda uçağın sivil kullanımına geçmesi ile sivil havacılık faaliyetleri 

büyük ivme kazanmıĢtır(Korul, 2001:6). Dünyada havacılık alanındaki bu geliĢmeler 

yaĢanırken Türkiye‟de, 1912 yılında bugünkü Ġstanbul Atatürk havalimanının 

kuzeyinde ilk havaalanı ve hangarlar inĢa edilerek, havaalanı iĢletmeciliği 

baĢlatılmıĢtır(Ergün, 2006:5). 
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1.5.3.Havaalanlarının Yeri ve Önemi 

Havayolu ulaĢtırmasının temel alt yapı unsuru durumundaki havaalanlarının 

dünyada ve ülkemizde çok hızlı geliĢen ve yüksek geliĢme potansiyeli olan bir 

hizmet iĢlevini yerine getirdiği bilinmektedir. Bu durumda, havaalanı yöneticilerinin 

temel sorumluluğu da hızla değiĢen kullanıcı talepleri ve geliĢen teknoloji karĢısında 

iĢletmelerinin devamına ve geliĢmesine olanak verecek ortamı oluĢturmaktır. Bu 

geliĢmeler, teknik açıdan ve hizmet açısından havaalanlarını modern toplumun 

geliĢiminde ve ilerlemesinde en büyük katkı sağlayıcılardan biri haline getirmiĢtir.  

Havaalanları, hava taĢımacılığı sisteminin önemli ve temel unsurlarından 

biridir. Ayrıca, havayolu rekabetinin Ģekillenmesinde havaalanları önemli bir rol 

oynamaktadır. Havaalanları; sahip oldukları geniĢ fiziksel alanları, büyük yatırımlar 

gerektiren sabit tesisleri, karmaĢık ve çok geliĢmiĢ mekanik, elektrik, elektronik ve 

güvenlik sistemleri ile hareketli bir yapı gösteren sistemlerdir(Ergün vd., 2005:19). 

Havaalanı sistemi; belirlenen amaçları gerçekleĢtirmek üzere çeĢitli kaynaklardan 

sağlanan para, insan gücü, malzeme, araç-gereç-makine, bilgi ve diğer girdileri 

alarak bunları havayolu iĢletmeleri, yer hizmeti kuruluĢları, yolcular, kamu/özel 

kurum ve kuruluĢlar ile kullanıcıların isteklerine cevap verecek tarzda havaalanı 

hizmetlerine dönüĢtüren açık sistemdir. Buna göre havaalanı sistemi elemanları; 

havayolu iĢletmeleri, yer hizmet kuruluĢları, destek hizmet kuruluĢları, ticari 

iĢletmeler, devlet kurumları, ulusal ve uluslararası havacılık otoriteleri, düzenleyici 

kurumlar ile son kullanıcılardan oluĢmaktadır(KesikbaĢ, 2006:7).Havaalanı 

sistemleri, dinamik sistemlerdir. Bu yüzden havaalanı sistemlerinde durağan bir 

dengenin yakalanması zordur, çünkü sistemi etkileyen birbirinden farklı birçok 

faktör vardır. Bu faktörler; nüfus dağılımı, yolcu seyahat alıĢkanlıkları ve politik 

rejimde ortaya çıkan değiĢikliklerdir(Caves ve Gosling, 1999:42). 

Günümüzün hızla değiĢen küresel ekonomisinde havaalanları, çağdaĢ toplumun 

geliĢimine önemli katkıda bulunmaktadırlar. Toplumların, bölgelerin ve ülkelerin 

ekonomik gelirlerini sağlayan temel kaynaklardan biri durumuna gelen 

havaalanlarının üstlendikleri rol; önemli bir ticari kaynak, ekonomik güç, iĢ 

potansiyeli, hareketlilik ve dünya pazarlarına hızlı ulaĢım sağlamaktadır. Bunun 
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yanısıra, ulusal ve uluslararası platformda ekonomik etkinlik, büyüme, iĢ dünyasının 

ve turizmin ivme kazanması açısından önemleri artmaktadır(Oyman ve Korul, 

2000:218).Havaalanlarının, bulundukları bölgeye olan ekonomik katkıları, Ģu temel 

baĢlıklarla özetlenebilir:“Ulusal ve uluslararası hava taĢımacılığı sistemine giriĢi 

sağlar; bulunduğu bölgenin ticari ve endüstriyel geliĢimine katkıda bulunabilir;yeni 

endüstrileri ve yatırımları bölgeye çeker;mevcut endüstrilerin devamlılığını ve 

geliĢimini sağlar;yerel ekonomik geliĢmeyi arttırır;turizmin geliĢmesini sağlayan 

önemli bir faktördür;bulunduğu bölgede yeni istihdam olanakları sağlar”(Battal vd., 

2006:93). 

1.5.4.Havaalanı Bölümleri 

Havaalanı iĢletmesi, çok farklı mesleklerden kiĢilerin ortak çalıĢmasını 

gerektirir. Çünkü havaalanları farklı kısımlardan meydana gelen kompleks bir 

sistemdir. Bu karmaĢık sistemi; hava tarafı ve kara tarafı olmak üzere iki temel kısma 

ayırmak mümkündür.  

Havaalanı bölümleri, Ģekil 6‟da ve Ģekil 7‟de gösterilen direkt uçuĢ ve uçuĢu 

destekleyen faaliyetlerin icra edildiği tesislerin bulunduğu hava tarafı, bir baĢka 

deyiĢle uçuĢ hattı, baĢlıca; pist, apron ve taksi yolu gibi sahalardan oluĢmakta ve 

ülkemizde meydan altyapı tesisleri olarak adlandırılmaktadır(Yılmaz, 2007:4-5).  

Kara tarafı ise; yolcu ve bagaj iĢlemleri, kargo elleçleme tesisleri ile havaalanı 

iĢletme faaliyetlerinin gerçekleĢtirildiği yapılardan oluĢmakta ve ülkemizde meydan 

üst yapı tesisleri olarak adlandırılmaktadır(Tunç, 2003:195-209). Bu iki alan 

arasındaki sınır, terminal binasının apron tarafındaki kapısında 

baĢlamaktadır(Yılmaz, 2007:4-5). 
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ġekil- 1.6:Havaalanı Bölümleri: Kara Tarafı ve Hava Tarafı 

Kaynak: Gonnord ve Lawson, 2000: 33. 

1.5.4.1.Hava Tarafı 

Hava tarafında bulunan alanlar, aĢağıda kısaca açıklanmıĢtır(TAV, 2008:47). 

1.5.4.1.1.Hareket Sahası 

Havalimanında uçakların iniĢ, kalkıĢ ve yer hareketleri için kullanılan 

alanlardır. 

1.5.4.1.2.PAT Alanları 

Pist, apron ve taksi yolu sahaları ile havalimanının hava tarafında araçların ve 

gereçlerin hareket ve park etmesi için düzenlenen diğer alanlardır. 

1.5.4.1.3.Manevra Sahası 

Havaalanında apronlar hariç olmak üzere uçakların kalkıĢları ve iniĢleri ile 

ilgili hareketleri için kullanılan alanlardır. 
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ġekil-1.7:Havaalanı Genel Yapısı 

Kaynak: Wells veYoung, 2004. 

1.5.4.1.4.Pist 

Pist tanımı, Annex14‟te; “bir havaalanı arazisi üzerinde uçakların iniĢleri ve 

kalkıĢları için hazırlanmıĢ, dikdörtgen biçiminde bir saha” olarak tanımlanmıĢtır. 
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1.5.4.1.5.Apron 

Havaalanında uçakların park edilmesi, yolcu indirme/bindirme veya 

yükleme/boĢaltma yapılması, akaryakıt veya bakım ihtiyacının karĢılanması amacı 

ile tahsis edilmiĢ alanlardır. 

1.5.4.1.6.Taksi Yolu 

Havaalanlarında, uçakların pist ve apron arasındaki hareketi sağlayabilmeleri 

için hazırlanmıĢ bağlantı yollarıdır. 

1.5.4.2.Kara Tarafı 

Kara tarafını oluĢturan bölümler, havaalanı kullanıcılarına yönelik kolaylıklar 

ve hizmetler sağlamaktadır. Havaalanı terminal hattını oluĢturan bu alanlar ise 

aĢağıda açıklanmıĢtır. 

1.5.4.2.1.Yolcu Terminal Binası 

Havaalanı yolcu terminal binası, yolcuların ve bagajların en kısa zamanda, 

karıĢıklığa ve rahatsızlığa neden olmadan kara ulaĢım aracından hava ulaĢımı aracına 

aktarılması veya bunun tersi iĢleminin sağlanması amacıyla oluĢturulan birimdir.  

Terminal binası, farklı havaalanı kullanıcılarının gereksinimine hizmet 

etmektedir. Terminal, yolcular için bilet kontrol, güvenlik ve gümrük kontrolleri ile 

bagaj süreçlerinin gerçekleĢtirildiği alanlar olmalarının yanı sıra uçuĢlar arasında 

bekleme ve transfer olanaklarını, alıĢveriĢ ve diğer olanakları sağlamakta ve çoğu 

zaman ülkeye giriĢ kapısı iĢlevini görmektedir(Kuyucak, 2007:19). 

1.5.4.2.2.Havaalanı Yer UlaĢım Tesisleri 

Terminal bölümü içindeki yer ulaĢım tesisleri, terminal binasına yaya olarak 

giren ya da çıkan yolcunun otomobil, raylı sistem ya da baĢka ulaĢım araçları 

vasıtasıyla Ģehir ulaĢımının sağlanmasını kolaylaĢtırmaktadır. Havaalanı yer ulaĢım 

tesisleri, terminal binası önündeki kaldırımları, yaya yollarını, otoparkları, araç 

yollarını ve de servis yollarını kapsamaktadır(Küçükönal, 2001:17-18). 
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1.5.5.Havaalanı Faaliyetleri 

Havaalanı, temel olarak, uçakların kullanması ve bir veya daha fazla pistten 

yolcuların ve kargoların uçağa ulaĢması için ilgili binalar ve terminallerden 

oluĢmaktadır. ÇalıĢmanın bu bölümünde, havaalanı faaliyetlerine bilgilendirme 

amacıyla kısaca yer verilmiĢtir. Konu bütünlüğü açısından havaalanı faaliyetlerinden 

olan yer hizmetleri hakkında detaylı açıklamaya ilgili bölümde yer verilecektir. 

Havaalanının uluslararası ve ulusal düzenlemelerde belirtilen ve istenen Ģekilde 

iĢletilebilmesi için gerekli tüm idari, iĢletme ve teknik hizmetler; havacılık hizmetleri 

ve havacılık dıĢı hizmetler Ģeklinde gruplandırılabilmektedir(SYH22). 

Havaalanlarında sunulan hizmet çeĢitlerini tablo 1.1‟de görüldüğü üzere temel 

havaalanı hizmetleri, yer hizmetleri ve ticari faaliyetler olarak üç alt grupta 

incelemek kolaylık sunmaktadır. Bu faaliyetler, aĢağıda kısaca 

açıklanmıĢtır(Kuyucak, 2001:30). 

Tablo 1.1:Havaalanı Faaliyetlerinin Sınıflandırması 

 

Operasyonel Yer hizmetleri Ticari 

- Hava trafik kontrol 

- Meteoroloji 

- HaberleĢme ve uçuĢ bilgi 

sistemleri 

- Polis ve güvenlik 

- Ġtfaiye, ambulans ve 

ilkyardım hizmetleri 

- Pist, apron ve taksi yolu 

bakımı 

- Diğer faaliyetler 

 

 

- Temsil 

- Yolcu trafik 

- Yük kontrolü ve 

haberleĢme 

- Ramp 

- Uçak hat bakım 

- UçuĢ operasyon 

- UlaĢım  

- Ġkram servis 

- Gözetim ve yönetim 

- Uçak özel güvenlik 

ve denetimi 

- Vergisiz mağazalar 

- Diğer mağazalar 

- Restoran ve kafeler 

- Eğlence hizmetleri 

- Oteller 

- Bankalar 

- Araba kiralama ve 

park hizmetleri 

- Toplantı ve iletiĢim 

kolaylıkları 

- Kuaför, kuru 

temizleme hizmetleri 

- Reklam etkinlikleri 

- Diğer faaliyetler 

Havacılık Yer Hizmetleri Havacılık DıĢı Hizmetler 

Kaynak: Kuyucak, 2007: 22. 
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Havacılık hizmetleri direkt uçuĢ ve uçuĢu destekleyen hava trafik ve seyrüsefer 

hizmetleri, meteoroloji, PAT sahaları faaliyetlerinin (idari, teknik, özel güvenlik ve 

diğer hizmet) yürütüldüğü temel havaalanı hizmetleri kapsamındaki operasyonel 

hizmetler ile standart yer hizmetleri faaliyetleri olan; temsil, yolcu ve uçak 

hizmetleri, kargo ve posta hizmetleri, uçuĢ operasyon, yük kontrol ve haberleĢme, 

ramp, ulaĢım, ikram ve servis, uçak hat bakım, gözetim ve yönetim, uçak özel 

güvenlik hizmet ve denetimi faaliyetlerini kapsamaktadır 

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

Havacılık dıĢı hizmetler ise; genel olarak yolcular ve diğer havaalanı 

kullanıcılarının ihtiyaçlarına yönelik ticari hizmet faaliyetleri olan vergili-vergisiz 

satıĢ mağazaları, yiyecek-içecek, araba kiralama ve otopark, bankacılık ve 

sigorta,konaklama ve eğlence, toplantı ve iletiĢim, sosyal hizmetler, reklam ve diğer 

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

Havaalanı faaliyetleri genel olarak gruplandırılmasına rağmen yönetim 

açısından hizmet bütünlüğü olarak düĢünüldüğünde çok karmaĢık bir yapı içerisinde 

oldukları görülebilir. ÇeĢitli yapı ve özellikteki insan, makine-teçhizat ile kaynağın 

istenilen zamanda ve yerde etkin, emniyetli ve verimli kullanılarak müĢteri 

memnuniyetinin ön planda olduğu hizmetlere dönüĢtürülebilmesi kapsamlı bir 

çalıĢmayı gerektirmektedir. 

1.5.5.1.Temel Havaalanı Hizmetleri 

Bu grupta yer alan hizmetler birincil olarak uçağın ve havaalanı kullanıcısının 

emniyeti ile ilgilidir. Bu hizmetler; uçağın yaklaĢma ve iniĢinde gerekli olan hava 

trafik hizmetleri, meteoroloji hizmetleri, iletiĢim, polis ve güvenlik, itfaiye, 

ambulans, arama kurtarma ve son olarak pist ve binaların bakım hizmetleridir. Temel 

havaalanı hizmetleri, emniyet açısından önemlerinden dolayı, çoğu kez ilgili devlet 

birimlerince ya da doğrudan havaalanı otoritesince sağlanmaktadır(AteĢ, 2008:24). 

1.5.5.2.Yer Hizmetleri 

Havaalanlarında bir dizi yer hizmeti de gerçekleĢmektedir. Bunların bir kısmı 

direkt olarak uçakla ilgili olup; temizlik, güç sağlanması ve bagaj ya da kargonun 

http://travel.howstuffworks.com/airport.htm
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yüklenip boĢaltılmasından oluĢmaktadır. Diğer yer hizmeti faaliyetleri ise daha çok 

trafikle ilgilidir ve yolcu, bagaj ve kargonun ilgili terminallere ve uçağa 

gönderilmeleri sürecinin çeĢitli aĢamalarını kapsamaktadır. Havaalanlarında yer 

hizmetlerinin kim tarafından verileceği, ülkeden ülkeye farklılıklar göstermektedir.  

Bazı durumlarda birkaç özel firma ile sınırlı bir rekabete imkân tanınırken, bazı 

durumlarda da doğrudan havaalanı iĢletmesi, bayrak taĢıyıcı havayolu ya da 

havaalanı iĢletmesinin seçtiği bir özel iĢletme tamamen monopol bir yapıda bu 

hizmeti sunabilmektedir. 

1.5.5.3.Ticari Faaliyetler 

Bu faaliyetler, yolcuların ve havaalanını kullanan diğer müĢterilerin 

ihtiyaçlarını karĢılamak amacıyla sunulan ticari ürün ve hizmetlerden oluĢmaktadır. 

Bu faaliyetler, direkt olarak havaalanı yönetimince sunulabileceği gibi, baĢka 

iĢletmelere de devredilebilmektedir. 

Havaalanında sunulan temel hizmetler ve yer hizmetleri havacılık hizmetleri, 

ticari hizmetler ise havacılık dıĢı hizmetler olarak adlandırılmaktadır. Havacılık 

hizmetleri, genel olarak uçuĢ hattı bölümünde hava aracı iĢletimi ile yolcu ve kargo 

iĢlemleri süreçlerine odaklanırken; havacılık dıĢı hizmetler terminal ve çevresi ya da 

havaalanı arazisi üzerinde verilen ticari amaçlı hizmetlerle ilgilidir. 

1.6.HAVAALANI TERMĠNAL KAVRAMI: TANIMI, BÖLÜMLERĠ VE 

FAALĠYETLERĠ 

Havaalanı tesisleri içerisinde bulunan ve farklı grupların değiĢik faaliyetlerde 

bulunduğu terminaller, konu bütünlüğünün sağlanması açısından bu baĢlık altında 

ayrıntılı olarak açıklanmıĢtır. 

1.6.1.Terminal Tanımı 

Terminaller, yer ve hava taĢımacılığı arasındaki bağlantıyı sağlayan, uçakların 

ihtiyaçları ile yük ve yolcu taĢımacılığına cevap veren, yerel ulaĢım sistemlerine 

bağlı karmaĢık yapılardır(KesikbaĢ, 2006: 28).  
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Terminal alanı kavramının içine; terminal binası, kargo binası, kapılar, 

otomobil park alanları, havaalanı motelleri, restoranlar, garajlar ve araç hizmetleri 

girmektedir. Terminal alanı, havaalanının uçak harekât sahası dıĢındaki bölümü 

olarak tanımlanmaktadır(Yılmaz, 2007:4).Terminaller, havaalanı sistemi içerisinde 

yük ve yolcu taĢımacılığında değiĢim faaliyetlerinin belirli standartlarda 

gerçekleĢtirildiği, yolcu ve uçak ihtiyaçlarının karĢılanmasına yönelik hizmetlere 

dönüĢtürüldüğü bir sistemdir. Uçaklara ve yolculara dönük hizmetler ile ticari 

faaliyetlerin en yoğun olarak yaĢandığı yolcu terminallerinde sistem elemanları; 

havaalanı sisteminde olduğu gibi, terminal iĢletmecisi havayolu iĢleticileri, yer 

hizmet kuruluĢları, diğer ticari iĢletmeler, devlet kurumları, ulusal ve uluslararası 

havacılık otoriteleri, düzenleyici kurumlar, yolcular ve diğer kullanıcılardır. 

Havaalanı terminallerinde, gelen giden ve aktarma yapacak yolcu ve bagajların 

uçuĢ öncesi ve sonrası iĢlemleri ile uçakların birtakım ihtiyaçlarına yönelik hizmetler 

verilmektedir. Sistem içerisinde giden yolcuların yer ulaĢım sistemlerinden uçağa ve 

gelen yolcuların uçaktan iniĢinden yer ulaĢım sistemlerine ulaĢıncaya kadar devam 

eden süreçte yolcu ve bagaj iĢlemlerinin ulusal ve uluslararası standartlar 

çerçevesinde yürütülmesi zorunlu kılınmıĢtır. Hizmetlerin, en kısa zamanda, etkin, 

emniyetli, verimli ve yolcu memnuniyetinin ön planda olduğu bir organizasyon 

yapısı içerisinde yürütülmesi gerekmektedir(KesikbaĢ, 2006: 28-31). 

Terminal sisteminin nihai amacı, uçak, yolcu ve bagaj iĢlemlerinin güvenli, 

emniyetli ve etkin bir Ģekilde sürecin gerçekleĢtirilmesidir. Aynı zamanda yolcuların 

sosyal ihtiyaçlarının karĢılanarak rahat ve konforlu bir ortamda hoĢça vakit 

geçirmeleridir(Doganis, 1992:53). 

1.6.2.Terminal Bölümleri 

Havaalanı kara tarafı ve hava tarafı arasındaki geçiĢ yeri durumundaki yolcu 

terminal sistemi, 3 bölüme ayrılmaktadır(Yılmaz, 2007:8-9). ġekil 1.8‟de, 

havaalanlarındaki bir yolcunun bölümler içerisindeki hareketi açıkça gösterilmiĢtir. 

Yolcunun yer ulaĢım aracından yolcu iĢlemlerinin yapıldığı alana geçiĢini sağlayan 

bölümde; araçların dolaĢımı, park ve terminal önünde yolcu indirme ve bindirme 

faaliyetleri yer alır. 
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ġekil-1.8:Havaalanı Bölümler Arası Yolcu AkıĢı 

Kaynak: Oktal, 1998:9. 

ĠĢlemlerin yapıldığı bölümde; yolcuların seyahatlerinin baĢlaması, sona ermesi 

ya da devam etmesi için çeĢitli hazırlıklar yapılmaktadır. Burada yer alan temel 

faaliyetler; bilet satıĢ, yolcu ve bagaj kontrol hizmetleri, yolcular için koltuk temini, 

bagaj teslimi, gümrük ve güvenlik hizmetleridir.  

Yolcuların ve ziyaretçilerin dolaĢabilecekleri, hizmet alınan ve bekleme 

yapabilecekleri salonlar; havayolu taĢıyıcılarının bilet satıĢ, check-in, bagaj kabul, 

uçuĢ bilgileri ve idari hizmet verdikleri bankolar ve bürolar; bekleme alanlarında 

bulunan merdiven, asansör, tuvalet ve koridorlar gibi ortak kullanım tesisleri; 

restoran ve alıĢveriĢ bölümleri, haberleĢme, havalandırma tesisleri gibi alanlardan 

oluĢmaktadır. Yolcuların yolcu iĢlemlerinin yapıldığı bölümden uçağa nakledildikleri 

bölüm, yolcuların bir araya toplandıkları, taĢındıkları ve uçağa bindirilip uçaktan 

indirildikleri bölümdür. GeliĢ-gidiĢ koridorları, uçağa biniĢ-iniĢ bölümleri, koridor ve 

körükler gibi kullanım alanları yer almaktadır. 
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1.6.3.Terminal Faaliyetleri 

Terminal faaliyetleri; uçak ve yolcu iĢlemlerine yönelik düĢünüldüğünde 

temelde iki bölümden oluĢmaktadır. Bu bölümde terminal faaliyetleri hakkında 

kısaca bilgi verilmiĢtir. Uçak ve yolcu hizmetlerine yönelik detaylı açıklama, 

havacılık yer hizmetleri bölümünde yapılacaktır. Terminal tesislerinde çeĢitli 

hizmetler, farklı hizmet grupları tarafından verilmektedir.  

Farklı iĢletmeler, hem hizmet alan hem de hizmet veren konumda faaliyetlerini 

sürdürürler. Terminal, bir bütün olarak tüm iĢletmeleri bünyesinde toplamaktadır. 

Terminalde yapılan faaliyetler, hem yolcuların ve bagajlarının seyahat öncesi ve 

sonrası hem de uçakların uçuĢ öncesi ve sonrası hazırlıklarının yapılmasına yönelik 

olan faaliyetlerdir. Terminallerde sadece havacılıkla ilgili faaliyetler değil, aynı 

zamanda, farklı kullanıcıların gereksinimlerine cevap verecek ticari hizmet 

faaliyetleri de yerine getirilir.  

Havaalanı ve terminal iĢletmecisi, hava yolu taĢıyıcıları, yer hizmet kuruluĢları, 

ticari hizmet kuruluĢları, gerçek ve özel tüzel kiĢiler arasında yapılan hizmet 

sözleĢmeleri kapsamında yürütülen bağlantılı faaliyetler söz konusudur. Terminal 

faaliyetleri hem uçak hem de yolcu ve bagaj iĢlemlerine yönelik düĢünüldüğünde iki 

temel kategoride yürütüldüğü görülmektedir. Bunlar apron ve kapı sistemlerinin uçak 

tiplerine göre planlanması ve yönetilmesi ile yolcu ve bagaj hizmeti sistemlerinin, 

yolcu iĢlemleri ve bagajların uçağa yüklenmesi veya uçaktan alınmasına yönelik 

faaliyetlerdir(Wells ve Young, 2004:209). 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

HAVACILIK YER HĠZMETLERĠ YÖNETĠMĠNDE 

ĠNSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ YERĠ VE ÖNEMĠ 

2.1.HAVACILIK YER HĠZMETLERĠ 

Ġnsan ihtiyaçlarını temin etme veya giderme özelliğine sahip nesnelere mal ya 

da hizmet adı verilmektedir. Ġnsan ihtiyaçlarının sadece mallarla karĢılanması 

mümkün değildir. Bir kısım ihtiyaçlarımızda, hizmet adını verdiğimiz soyut 

eylemlerle karĢılanır.  

Hizmet, bir tarafın, karĢı tarafa sunduğu, temel olarak dokunulamayan ve 

herhangi bir Ģeyin sahipliği ile sonuçlanmayan bir faaliyet ya da fayda olarak 

tanımlanabilir. Örneğin; havayolu iĢletmeleri için hizmet yolcunun bilet almasıyla 

baĢlar, uçağa binmesi ve uçuĢ esnasında yolcuya sunulan hizmetlerle devam eder, 

uçuĢ sonrasında yolcunun istenilen yere ulaĢtırılması ile tamamlanır(Görker, 1998:2-

4). Havaalanlarında yer hizmetleri; uçak ve yolcu yer hizmeti veren kuruluĢlar 

tarafından gerçekleĢtirilmektedir. Yer hizmetleri, havaalanlarında ve uçuĢ 

güzergâhında günlük olağan faaliyetlerinin devamını sağlayacak yönetim, teknik ve 

harekâtla ilgili pek çok hizmeti kapsamaktadır(Kaya, 2000: 42).  

Havaalanı yer hizmetleri, Havaalanı Yer Hizmetleri Yönetmeliği‟nde 

belirtildiği üzere, temel olarak Ģu faaliyetleri içermektedir: “Temsil, yolcu trafik, yük 

kontrolü ve haberleşme, ramp, kargo ve posta, uçak temizlik, birim yükleme 

gereçlerinin kontrolü, uçak hat bakım, yakıt ve yağ, uçuş operasyon, ulaşım, ikram 

servis, gözetim ve yönetim, uçak özel güvenlik hizmeti ve denetimi”(SHY-22, Madde 

5).  

Havaalanları yer hizmet türlerinin detayları, Sivil Havacılık Genel 

Müdürlüğü‟nün çıkaracağı havacılık talimatlarıyla belirlenir. Türkiye‟deki havaalanı 

yer hizmetleri konusunda tek yetkili otorite, Sivil Havacılık Genel Müdürlüğü‟dür. 

Yer hizmetleri ile ilgili tüm düzenlemeler, bu otorite tarafından yapılmaktadır.Yer 

hizmetleri, genellikle iki bölüme ayrılmaktadır. Havaalanında verilen yer 

hizmetlerinin bir kısmı, doğrudan uçakla ilgili olup; ramp, birim yükleme 
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gereçlerinin kontrolü, temizlik, güç kaynağı sağlanması, bagaj ve kargonun yüklenip 

boĢaltılması gibi hizmetlerden oluĢur. UçuĢ operasyon, yolcu trafik, temsil, gözetim 

ve denetim gibi diğer yer hizmeti faaliyetleri ise, daha çok, trafikle ilgilidir, yolcu 

bagajlarının ve kargoların ilgili terminallere ve uçağa gönderilme sürecini 

kapsamaktadır(Kaya, 2005: 21).  

Bu hizmetlerin tümü, bir tedarikçi tarafından sağlanabildiği gibi uçak 

hizmetleri baĢka, yolcu hizmetleri ise, baĢka bir tedarikçiden sağlanabilir. Farklı yer 

hizmetleri süreçlerinde farklı birimler sorumlu olabilmektedir(Doganis, 1992:9). 

Örneğin, Konya Havaalanı‟nda yetkili ve Sivil Havacılık Genel Müdürlüğü 

tarafından ruhsat verilmiĢ tek kuruluĢ HAVAġ‟tır. Konya havaalanında tüm yer 

hizmetleri, bu kuruluĢ tarafından sağlanmaktadır(R.Kurçeren ile KiĢisel ĠletiĢim, 14 

Mart 2012). Havaalanlarında sunulan yer hizmetlerinin bir bölümünü kısaca 

açıklamak gerekirse(Kaya, 2000: 43): 

Uçak Hat Bakım: Hava aracının teknik bakımının ve kontrolünün yapılması, 

yakıt yükleme ve boĢaltma, yağ değiĢtirme gibi iĢlemlerin yapılmasını ve kontrol 

sonucunun yetkili birime raporlanmasını kapsar. 

Temsil: Gerektiğinde havayolu Ģirketinin faaliyetlerini temsil etmek, bu 

faaliyetlerin maliyetini daha sonra havayolu Ģirketinden tahsil etmek üzere ödemek, 

yerel otoritelerle iĢ birliği yapmak ve havayolu Ģirketinin faaliyetlerini ilgili tüm 

birimlere bildirmek gibi hizmetleri kapsamaktadır. 

Trafik: Havayolu Ģirketinin mevcut ve muhtemel yolcularını, hava aracının 

kalkıĢ ve iniĢ saatleri konusunda bilgilendirmek, transfer yolcuların ve bagajlarının 

hareketlerini organize etmek, transit yolcuların ve bagajlarının hareketlerini organize 

etmek, yolcu ve yük kontrollerini yapmak, kalkıĢ ve karĢılama iĢlemlerini, her türlü 

haberleĢme iĢlemlerini, yolcuların bilet, pasaport ve bagaj iĢlemlerini yapmak, 

bunlarla ilgili kurumlarla iĢbirliği yaparak gerekli formları ve belgeleri hazırlamak 

gibi iĢlemleri kapsar. 

Ulaşım: Havaalanları ile Ģehir terminalleri arasında düzenli yolcu taĢımacılığı, 

havaalanlarında otopark iĢletmeciliği gibi hizmetleri kapsar. 
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Ramp: Hava aracının kalkıĢ ve iniĢinde alana, körüğe yanaĢtırılması, park etmiĢ 

araçların push-back araçlarıyla itme ve çekme iĢlemleri, merdivene körüğün 

yanaĢtırılması, yolcu kapılarının açtırılması, ambar kapılarının açtırılarak bagaj ve 

kargonun yükleme ve boĢaltma iĢlemlerinin yapılması, hava araçlarına gerekli her 

türlü ısıtıcı, soğutucu, güç kaynağı, koruyucu araçların ve cihazların temini, hava 

araçlarının iç ve dıĢ temizliğinin yapılması gibi hizmetleri kapsar. 

Uçuş Operasyon: UçuĢ programlarının hazırlanması, uçuĢ öncesi hazırlıklar, 

özel ulaĢım olanaklarının hazırlanması, yol gösterme ve uçuĢla ilgili bilgilendirme, 

uçuĢtan önce uçuĢ güzergâhındaki ve yedek havaalanlarındaki meteorolojik 

raporların incelenmesi ve uçuĢ planının izlenmesi gibi hizmetleri kapsar. 

İkram: Havaalanı sınırları içinde yiyecek-içecek gereksinimini karĢılayacak 

lokanta, büfe gibi tesislerin iĢletilmesi, hava aracında ikram edilecek malzemenin 

planlanması, taĢınması ve yerleĢtirilmesi, ikram hizmetinin yönetimi ve 

koordinasyonu gibi faaliyetleri kapsamaktadır. 

2.1.1.Yolculara Sunulan Hizmetler 

Yolcunun uçağa biniĢine kadar bagaj, bilet ve pasaport iĢlemlerinin 

yürütülmesi, uçağa varıĢlarında yolcuların karĢılanarak pasaport kontrolüne 

yönlendirilmeleri, yolcunun bagajı ile ilgili her türlü problemine yardımcı olmaya 

yönelik iĢlemler, yolcu hizmetleri kapsamındadır. Tüm yapılan iĢlemlerde ve verilen 

hizmetlerde IATA ve ICAO standartları, müĢteri memnuniyeti ve Ģirket kuralları göz 

önünde bulundurulur(TAV, 2008: 71).  

Havayolu hizmetlerinde yolcu; 9 numaralı Ģekilde gösterildiği gibi, uçuĢ 

öncesi, uçuĢ esnası ve uçuĢ sonrası faaliyetlerin her bir aĢamasından geçmektedir. 

Hizmet süreci aĢamaları, genel olarak ele alındığında; rezervasyon, check-in ve bagaj 

iĢlemlerinden yolcunun uçağa biniĢine kadar verilen her türlü hizmet uçuĢ öncesi 

faaliyetleri oluĢtururken, uçağa biniĢten sonra verilen hizmetler uçuĢ esnası 

faaliyetleri oluĢturmaktadır. UçuĢ sonrası faaliyetlerde ise; uçaktan inen yolculara 

havaalanından ayrılana kadar verilen hizmetler yer almaktadır(Dökmen, 2003:72). 

Havaalanı iĢletmelerinin yolcuya sunduğu temel hizmet; yolcunun bir noktadan diğer 
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bir noktaya uçuĢunu gerçekleĢtirmektir. Verilen hizmetin nasıl, nerede ve kim 

tarafından sunulduğu önemlidir. Ġlk karĢılaĢılan personelin tutum ve davranıĢları, 

güler yüzlülüğü, yeteneği ve iĢini eksiksiz ve tam zamanında yapması müĢteriyi 

doğrudan etkilemektedir. Havaalanı hizmet süreci içinde, havaalanı iĢletmelerinin 

yolcuya sunduğu hizmetleri üç temel grupta inceleyebiliriz:“Yolcuya uçuĢ öncesi 

verilen hizmetler, yolcuya uçuĢ esnasında verilen hizmetler, yolcuya uçuĢ sonrası 

verilen hizmetler”(Durmaz, 1997: 33). 

 

ġekil-2.1.Hava Yolu Hizmet Süreci 

Kaynak: Dökmen, 2003: 73. 
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2.1.1.1.Yolcuya UçuĢ Öncesi Verilen Hizmetler 

Havacılık sektöründe yolcu açısından bakıldığında uçuĢ öncesi hizmet 

göstergeleri Ģu Ģekilde bölümlendirilmektedir: “Rezervasyonlar, check-inde bekleme 

süresi, bilet satın almada bekleme süresi, güvenlik kontrolündeki bekleme süresi, 

uçuĢu bekleme süresi, kalkıĢ için bekleme süresi, iptaller ve kapasitenin üzerinde 

rezervasyon ve yolcunun uçağa alınırken uygulanan öncelikler”(Dal ve Adiller, 

2008: 57).  

MüĢterilerin yapacakları seyahatlerde uçağı tercih etmeleri havaalanı 

iĢletmeleri için kazanılmıĢ ilk adımdır. Bundan sonraki ilk adım müĢterinin söz 

konusu havayolu ile uçmasının sağlanmasıdır. UçuĢa karar veren yolcunun uçuĢ 

öncesinde karĢılaĢtığı bir takım hizmet aĢamaları, Ģu Ģekilde açıklanmıĢtır(Durmaz, 

1997: 34). 

2.1.1.1.1.Rezervasyon 

Havayolu iĢletmeleri, rezervasyon iĢlemlerini kendi satıĢ noktalarından, 

internet üzerinden ya da seyahat acenteleri aracılığı ile gerçekleĢtirmektedirler. 

Havayolu iĢletmelerinin kendi satıĢ noktalarına örnek olarak, havaalanına ait bilet 

satıĢ ofisleri, çağrı merkezleri, internet siteleri verilebilir(Dursun, 2008: 53). Önceleri 

manüel olarak yapılan rezervasyon sisteminin yerini artık bilgisayar sistemi almıĢtır.  

Yolcu ve uçuĢu ile ilgili tüm bilgilerin muhafaza edilebildiği bu bilgisayar 

sistemi, hem Ģirketler açısından hem de yolcular açısından birçok yarar 

sağlar(Durmaz, 1997: 35). Örneğin; rezervasyon yaptırmak isteyen bir yolcu, telefon 

hatlarının meĢgul olmaması, rezervasyon iĢlemlerinin kolay ve kısa olması gibi 

beklentilere sahiptir(Aslan, 2007: 79). 

2.1.1.1.2.Güvenlik Hizmeti 

Güvenlik kontrol ve arama iĢlemleri, hem uluslararası sivil havacılık otoriteleri 

standartları hem de ülkelerin güvenlik politikaları doğrultusunda uygulanmaktadır. 

Yurt içinde ve yurt dıĢında seyahat edecek olan tüm yolcular, havaalanı giriĢinde 

güvenlik kontrolüne tabi tutulmaktadırlar. Bu hizmet, yap-iĢlet-devret modeli ile özel 

sektöre devredilmiĢ havaalanlarında polis gözetiminde havaalanının özel güvenlik 
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birimleri ile sağlanmaktadır. Devlet Hava Meydanları ĠĢletmesi bünyesinde yer alan 

havaalanlarında ise bu hizmet, polis tarafından verilmektedir(Dursun, 2008:53). 

Bagaj kontrolleri de x-ray taraması, manüel veya patlayıcı kontrol 

sistemlerinden geçirilmek suretiyle yapılarak, uçağa alınmaktadır(KesikbaĢ, 2006: 

39). Kontrol iĢlem sistemleri havaalanlarında farklılık gösterse de faaliyet olarak aynı 

iĢlemler yapılmaktadır.  

2.1.1.1.3.Yolcu ve Bagaj Kabul ĠĢlemleri 

Rezervasyonunu yaptıran yolcu, havaalanına gelip ilk güvenlik kontrolünden 

geçerek doğrudan biletini satın aldığı havayolu iĢletmesinin “check-in” bankosuna 

yönlendirilir(Durmaz, 1997:4). Bu hizmet, havayollarının kendi personeli tarafından 

verilebildiği gibi, yoğun zamanlarda anlaĢmalı yer hizmeti Ģirketinin personeli 

tarafından da verilebilmektedir(Dursun, 2008: 68).  

Bu aĢamada yolcu, sürecin hızlı iĢlemesi, personelin yardım sever ve ilgili 

olması gibi beklentiler içerisinde olmaktadır(Aslan, 2007:79).  Burada bilet ve 

pasaport kontrolü yapılır, uçakta oturacağı koltuk numarası belirlenir ve yolcuya 

uçağa biniĢ kartı verilir. Bagajlar tartılarak etiketlenir ve bagaj iĢleme sistemine 

gönderilir. Fazla bagaj çıktığında önceden belirlenmiĢ fiyatlar çerçevesinde tahsilât 

yapılır(Durmaz, 1997:4).  

2.1.1.1.4.Yolcuların Uçağa Alınmaları 

Yolcuların, her uçuĢ için atanmıĢ kapılardan uçağa alınmaları iĢlemine 

“boarding” denir. KalkıĢtan belli bir süre önce yolcuların, güvenlik kontrolünden 

geçirilerek salona alınmaları için ilgili görevli, salonun kontrolünü ve evrak 

kontrolünü yaparak, görevli güvenlik elemanlarının, kontrol iĢlemine baĢlamalarını 

bildirir. PlanlanmıĢ program uyarınca, o uçuĢtan sorumlu harekât memuru onay 

verdikten sonra yolcular uçağa kabul edilirler, bu sırada yolcu ve bagaj eĢleĢtirmesi 

yapılır. Transfer ve transit yolcuların iĢlemleri, sorumlu personel tarafından 

gerçekleĢtirilir. Gelmeyen yolcular için de anons yapılır ve son olarak giden 

yolculara iliĢkin bilgiler ve uçuĢla ilgili evraklar, uçuĢ için görevli harekât 

personeline sunulur(TAV, 2008:73). 
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2.1.1.2.Yolcuya UçuĢ Esnasında Verilen Hizmetler 

Havayolu iĢletmesinin yolcuya uçuĢ esnasında verilen hizmet göstergeleri, 

genel olarak Ģu Ģekilde bölümlendirilir(Dal ve Adiller, 2008:57):“Oturma koĢulları, 

eĢyanın konması için ayrılan alan, güvenlik yönlendirmeleri, kabin görevlileri 

tarafından verilen uçuĢ bilgileri, kaptanlar tarafından verilen uçuĢ bilgileri, uçuĢ 

esnasından okuma materyalleri ve magazinler, yiyecek ve içecek hizmetleri, sigara 

içilen ve içilmeyen bölümlerin ayrımı, diğer uçuĢlar için bağlantı verilip verilmediği, 

sıcaklık ve havalandırma koĢulları”.  

Uçağa alınan yolcuların yerleĢmeleriyle beraber, kabin görevlileri uçuĢ 

emniyetine iliĢkin güvenlik önlemlerini yolculara tanıtır ve yapılması gerekenleri 

göstererek anlatır ve gerekli duyuruları yapar.  

Kabin içi hizmetleri üç temel bölümde inceleyebiliriz: “Yiyeceklerin ve 

içeceklerin sunulması, kabin içi eğlence hizmetleri, kokpit ve kabin görevlileri 

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

2.1.1.2.1.Yiyeceklerin ve Ġçeceklerin Sunulması 

Ġkram, havaalanlarında uçakların yiyecek, içecek, temizlik, yastık ve koltuk 

kılıfı gibi gereksinimlerini sağlamak ile sorumlu bir hizmet ünitesidir. Yolcuların 

rahat, huzurlu ve hoĢ bir ortamda seyahat etmeleri, ikram iĢletmelerinin verdiği 

hizmetlerle paraleldir.  

Günümüzde iki çeĢit ikram hizmeti bulunmaktadır. Birincisi, iç hatlarda ve kısa 

mesafeli uçuĢlarda uygulanan, sadece alkolsüz, serinletici içeceklerin yanı sıra 

atıĢtırılacak yiyeceğin verildiği ikram kavramıdır. Ġkinci ise, yolcu tatmininin ön 

plana çıktığı, eğlence ve ikram hizmetine endeksli uzun mesafe uçuĢlarda yolcunun 

bu ihtiyacını giderecek özellikleri taĢıyan ikramlardır(Durmaz, 1997: 47-56). 

2.1.1.2.2.Kabin Ġçi Eğlence Hizmetleri 

Özellikle uzun mesafe uçuĢlarında dağıtılan gazeteler ve dergiler, sesli ve 

görüntülü eğlence araçları, yolcular için cazip hale getirilen hizmetlerdir(Durmaz, 

1997: 47-56). 
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2.1.1.2.3.Kokpit ve Kabin Görevlileri Tarafından Sunulan Hizmetler 

Havayolu hizmet süreci içinde yolcu ile yüz yüze iletiĢim kuran diğer bir grup 

ise kabin hizmetleri personelidir. Kabin görevlilerinin yeteneği ve deneyimi 

havayolu hizmet farklılaĢmasının bir boyutu olarak algılanmaktadır. Kabin 

görevlileri, müĢterilerin beklentilerine ve ihtiyaçlarına cevap verebilecek yetenekte 

eğitim aldıkları sürece havayolu iĢletmesinin baĢarısında etkin rol oynarlar(Dursun, 

2008:59). Kabin memurları, kabin içerisindeki çevresel koĢulları kontrol altında 

tutmak ve sunulan konforun devamlılığını sağlamakla sorumludurlar. Bununla 

birlikte yolculara temiz ve dinlendirici bir kabin ortamı ve uçuĢ sağlamaları da 

gerekmektedir. Uzun uçuĢlarda ise, kabin içi eğlence hizmetlerinin yönetiminden ve 

sunumundan da sorumludurlar. Ayrıca, kabin memurunun, uçuĢ emniyetinin 

sağlanması ve herhangi bir acil durumda yolculara yardımcı olmak gibi temel 

sorumlulukları da bulunmaktadır(Ergün, 2008:120). 

2.1.1.3.Yolcuya UçuĢ Sonrası Verilen Hizmetler 

“VarıĢ süresi, uçaktan bagaj alımına kadar gereken süre, bagaj alımı sırasında 

bekleme süresi, bagajların alımı sırasında bagajların durumu, ulaĢım olanakları, 

ulaĢım için bekleme süresi, konaklama olanaklarına ulaĢma”(Dal ve Adiller, 2008: 

57).  

Uçağın, havaalanına varıĢından hemen sonra, transit yolcunun iniĢi 

gerçekleĢtirilir. VarıĢ istasyonunda söz konusu havayoluna ait görevlilerin, yolcuları 

karĢılayarak gitmeleri gereken yere yönlendirmeleri ve bagajlarla ilgili hizmetleri 

hızlı ve doğru bir Ģekilde almaları için yolculara yardımcı olmaları gerekir(Durmaz, 

1997: 57).  

ĠniĢ yapılan havaalanında uçak, körük pozisyonuna yanaĢmadıysa, yolcular 

apronda bulunan otobüsler vasıtasıyla bagaj alım bölgesine ulaĢtırılırlar. Uçağın park 

pozisyonuna yanaĢması ile birlikte yolcu otobüslerinin apronda hazır bulunmaları 

önemlidir. Bunun nedeni, seyahatini tamamlamıĢ olan yolcuların bir an önce iniĢ 

yaptıkları havalimanının terminal bölgesine ulaĢtırılması gerekliliğidir(Dursun, 

2008:60). 
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2.1.2.Uçaklara Verilen Hizmetler 

Havaalanlarında uçaklara yer hizmeti faaliyetlerinin de sağlanması 

gerekmektedir. Bu hizmetler, havaalanında hizmet veren özel yer hizmeti kuruluĢları 

tarafından verilebildiği gibi, bazı durumlarda yer hizmetleri, havaalanı iĢleticisi veya 

otoritesi tarafından da sağlanabilmektedir. Yer hizmetleri faaliyetlerinin temel 

unsurlarından biri olan ramp hizmetleri; uçakların hava limanına iniĢinden kalkıĢına 

kadar geçen süreçte uçağa yönelik tüm hizmetleri kapsamaktadır(Ergün, 2006: 32).  

Havaalanlarında sağlanan ramp hizmetleri, Ģu Ģekilde ifade edilmiĢtir: “Uçağın 

karĢılanması ve park ettirilmesi, uçağın boĢaltılması ve yüklenmesi, donanım temini, 

jeneratör, ısıtma, soğutma ve uçağı itme araçlarının hizmetinin verilmesi, kabin iç 

temizliği, uçağa tuvalet ve su temizliğinin verilmesi, uçağın kötü hava koĢullarında 

buzdan arındırılması ve buzlanmayı önleyici tedbirlerin alınması, uçak ve yolcu 

terminali arasında yolcu ve mürettebat taĢımacılığı, palet, taĢımalık ve diğer birim 

yükleme donanımlarının muhafazası”(http://www.havas.net/hizmetlerimiz/yolcu-

hizmetleri/). 

Terminallerde apron, kapı ve köprü faaliyetlerinin düzenlenmesi, en önemli 

faaliyetlerden biridir. Daha önce de ifade edildiği gibi, apron; uçakların iniĢ sonrası 

yolcu iniĢi ve biniĢi ile bagajların yükleme boĢaltımlarının yapılması, aynı zamanda 

uçuĢ öncesi ve sonrası uçak hizmetlerinin verilmesi için park ettikleri alanlardır. 

Büyük terminallerde çok çeĢitli tipte ve büyüklükteki uçaklara park hizmeti 

verilmektedir. Uçakların, apronda birbirlerinden etkilenmeyecek Ģekilde park 

ettirilmeleri gerekmektedir. Büyük terminallerde büyük gövdeli uçaklar, kapıları 

terminale yakın ve terminal binasına yolcu köprüleriyle direkt bağlanacak Ģekilde 

otomatik uçak yanaĢtırma sistemleri kullanılarak park ettirilmektedirler(Ergün, 2006: 

32).  

Küçük havaalanlarında fazla uçak yoğunluğu olmadığı, genelde küçük gövdeli 

uçaklara hizmet verildiği ve basit terminal yapıları olduğundan köprü ve kapı 

planlaması yapılmamaktadır.  

http://www.havas.net/hizmetlerimiz/yolcu-hizmetleri/
http://www.havas.net/hizmetlerimiz/yolcu-hizmetleri/
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Uçaklar, terminale yakın olacak biçimde belirlenen bölgede park ettirilerek, 

harici merdivenle yolcu iniĢ ve biniĢleri sağlanmaktadır. Terminallerde bulunan uçak 

kapılarının ve köprülerinin sayısı, faaliyetlerin, yığılmalara ve gecikmelere neden 

olmadan yürütülmesi açısından önemlidir. Büyük havayolu taĢıyıcıları iĢletilen 

kapıların istedikleri saatler arasında kendilerine tahsis edilmesi konusunda kapı 

kullanım anlaĢması yapmaktadır.  

Genel olarak özel kullanım, paylaĢımlı kullanım ve tercihli kullanım olmak 

üzere üç tür kapı kullanım anlaĢması yapılmaktadır. Yapılan anlaĢmalar mevcut 

kapıların en verimli Ģekilde iĢletilmesine olanak sağlamaktadır. Her uçağın uçuĢa 

tekrar hazırlanma süresi birbirinden farklı olduğundan gün içerisinde kaç uçağın 

hangi kapıları kaç saat süreyle kullanacağının ayrıntılı programının yapılması 

gerekmektedir. Günün en yoğun saatlerinde kapı kullanım planlaması ve yönetilmesi 

en karmaĢık iĢlerden biridir. Her havayolu taĢıyıcısının havaalanı veya terminal 

iĢleticisi ile yaptığı kapı kullanım anlaĢmasının toplam gerekli kapı sayısı 

bakımından önemi bulunmaktadır. Kapı ve körük sayıları, terminal kapasitesini 

etkileyebilecek bir unsurdur(KesikbaĢ, 2006: 37). 

2.2.HAVAALANI YER HĠZMETĠ VEREN KURULUġLAR 

Ülkemizde havaalanı yer hizmetleri, 1983 tarih ve 2920 sayılı Türk Sivil 

Havacılık Kanunu‟nun 44.maddesi gereğince yayınlanmıĢ olan “Havaalanları Yer 

Hizmetleri Yönetmeliği” ile düzenlenmiĢtir(Çevik, 1996: 41).  

Ayrıca, havaalanı yer hizmeti yapabilmek için UlaĢtırma Bakanlığı‟ndan ön 

izin ve ruhsat almak gerekmektedir. Yer hizmeti sunan kuruluĢlarda bulunması 

gerekli asgari personel ve teçhizat sayısı ve özellikleri de Havaalanları Yer 

Hizmetleri Yönetmeliği‟nde ayrıntılı bir Ģekilde belirlenmiĢtir. Bu düzenleme 

çerçevesinde ülkemizde yer hizmeti yapmakta olan belli baĢlı kuruluĢlar 

bulunmaktadır. Bu kuruluĢlar hakkındaki açıklayıcı bilgiler aĢağıda verilmiĢtir. 
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2.2.1.HAVAġ: Havaalanları Yer Hizmetleri A.ġ. 

Türk Hava Yolları‟nın öncülüğünde 8 Nisan 1958 tarihinde USAġ olarak 

havayolu sektöründe yer hizmetleri faaliyetlerini sağlamak üzere örgütlenen bu 

kuruluĢ, asıl çalıĢmalarına 1933 senesinde baĢlamıĢtır.  

1955 yılında, Devlet Hava Yolları‟nın, Türk Hava Yolları olarak isim 

değiĢtirmesi üzerine 1958 yılına kadar yalnızca bu havayoluna hizmet vermiĢ, ancak 

bu sektördeki hızlı geliĢmelere paralel olarak ülkemize uçuĢ yapan diğer yabancı 

havayollarının da yer hizmetlerini yerine getirmek üzere Türk Hava Yolları‟nın 

önderliğinde USAġ olarak yeniden yapılandırılmıĢ olup, Türkiye‟ye uçuĢ yapan 

hemen tüm yabancı havayollarına yer hizmeti sağlamaya devam 

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

1987‟ye kadar sürdürülen bu çalıĢmalar, bu yıldan itibaren uçak ikram ve yer 

hizmetleri olarak iki ayrı Ģirket haline getirilmiĢ ve yer hizmetlerini yapacak olan 

Ģirketin adı HavaĢ, uçak ikram hizmetlerini yapacak olan Ģirket ise USAġ olarak 

tescil ettirilmiĢtir.  

HavaĢ, Türkiye‟de kurulmuĢ ve yer hizmetleri türlerinde faaliyette bulunmak 

üzere kurulan ve günümüzde de bu faaliyetlerini sürdüren ilk kuruluĢtur. Yer 

hizmetleri sektöründeki iddialı yerini daima ön planda tutmaya özen göstermekte 

olan HavaĢ, hizmet kalitesi, donanım parkı ve teknolojik altyapısı ile dünya 

standartlarında bir yer hizmeti kuruluĢu olarak bu endüstrideki varlığını sürdürme 

kararlığı içerisindedir. 

HavaĢ; Ġstanbul, Ankara, Ġzmir, Adana, Antalya, Bodrum, Dalaman, Gaziantep, 

Zonguldak, GazipaĢa, Trabzon, Kayseri, Konya, ġanlıurfa, Sivas, Adıyaman, MuĢ, 

Elazığ, Batman, NevĢehir, Sinop, Merzifon havalimanlarında yer hizmeti 

vermektedir. 

Bir havayolunun uçuĢ yaptığı havalimanında yer hizmetleri anlamında tüm 

ihtiyaçlarını karĢılayacak Ģekilde teĢkilatlanmıĢ olan HavaĢ‟ın baĢlıca hizmetleri 

arasında IATA Yer Hizmetleri AnlaĢması kapsamında tanımlandığı Ģekliyle, yolcu 

http://www.havas.net/kurumsal/havas-hakkinda/
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ve bagaj, birim yükleme araçları kontrolü, ramp, uçak temizlik, yük kontrolü ve 

haberleĢme, kargo, uçuĢ operasyon, ulaĢım ve temsil hizmetleri bulunmaktadır. 

HavaĢ, bugün, ayrıcalıklı bir müĢteri portföyüne sahiptir. Hizmet kalitesini ve 

müĢteri memnuniyetini sürekli arttırmayı amaçlayan HavaĢ, bulunduğu 

havalimanlarında hizmet vermekte olduğu havayollarının sorumlu ve önemli bir 

servis sağlayıcısı niteliğinde bir kuruluĢ olduğu bilinci ile hareket etmekte, bu 

havayollarının hizmet anlayıĢı ile ticari politikalarını birebir yolcularına taĢıyacak 

Ģekilde organize olmakta ve buna uygun Ģekilde personel eğitimi 

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

2.2.2.Çelebi Hava Servisi A.ġ. 

Çelebi Hava Servisi Anonim ġirketi, Ali Cavit Çelebioğlu tarafından, Türk 

hava taĢımacılığının ilk özel yer hizmetleri Ģirketi olarak 1 ġubat 1958 tarihinde 

Ankara Esenboğa Havalimanı‟nda 

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

KuruluĢundan bugüne taĢıdığı gelenek, deneyim birikimi, yeni teknoloji ve 

insana yatırıma verdiği önem, esneklik ve hızlı hareket yeteneği ile ülkemizde 

alanında lider olan Çelebi Hava Servisi, Avrupa‟da da sektörünün önde gelen 

Ģirketleri arasında yer almaktadır. Türkiye‟ye uçan birçok Ģirkete hizmet veren 

Çelebi Hava Servisi‟nin, sayısı 250‟yi aĢan müĢterisinin çoğunluğu, uluslararası 

havayolu Ģirketlerinden oluĢmaktadır. 

Çelebi Hava Servisi‟nin, Havaalanları Yer Hizmetleri Yönetmeliği 

çerçevesinde sunduğu hizmetler; yolcu trafik, yük kontrolü ve haberleĢme, ramp, 

kargo ve posta, uçak özel güvenlik hizmetleri, özel havacılık hizmetleri, antrepo ve 

terminal iĢletmeciliğidir. 

ġirket, en ileri teknolojiye sahip donanımı ve 3500‟ü aĢkın yetkin çalıĢanıyla, 

yer hizmetleri kapsamındaki tüm servisleri, uluslararası kalite standartlarında ve 

müĢteri memnuniyeti ilkesiyle sunmaktadır. Türkiye‟de ülke trafiğinin %93‟ünü 

oluĢturan 26 havalimanında faaliyet gösteren Çelebi Hava Servisi, talepler 

http://www.havas.net/kurumsal/havas-hakkinda/
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doğrultusunda istasyon sayısını her yıl arttırmaktadır. Çelebi Hava Servisi, 

uluslararası platformda Uluslararası Hava TaĢıyıcıları Birliği, Havalimanı Hizmetleri 

Birliği, Uluslararası Havaalanları Konseyi, Uluslararası Hava Kargo Birliği üyesi ve 

AVIANCE kurucu üyesi, ulusal platformda ise Türkiye Özel Sektör Havacılık 

ĠĢletmeleri Derneği üyesidir. 

2.2.3.TGS Yer Hizmetleri A.ġ. 

TGS Yer Hizmetleri Anonim ġirketi, 1 Ocak 2010 tarihinde yer hizmetleri 

sektöründeki yerini almıĢtır. Türk Hava Yolları ve HAVAġ ortaklığıyla kurulan 

TGS; Ġstanbul Atatürk Havalimanı, Ankara Esenboğa Havalimanı, Ġzmir Adnan 

Menderes Havalimanı, Antalya Havalimanı, Adana Havalimanı ve Ġstanbul Sabiha 

Gökçen Havalimanı olmak üzere toplam 6 havalimanında faaliyetlerini 

sürdürmektedir. 

Yerli ve yabancı havayolu Ģirketlerinin pek çok uçağına hizmet sunmayı 

hedefleyen TGS, 3 binden fazla ekipmanı ve 6 bine yakın personeliyle yer hizmetleri 

kapsamındaki tüm faaliyetleri uluslararası kalite standartlarında sunmaktadır.  

“Havaalanları Yer Hizmetleri Yönetmeliği” çerçevesinde ramp, harekât, kargo 

ve yolcu hizmetlerini sunan TGS, Ģirket politikası olarak müĢteri ve yolcu 

memnuniyetini esas alırken, kusursuz hizmet anlayıĢını 

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

TGS, kuruluĢ yılı olan 2010 itibariyle, uluslararası bir kalite yönetim standardı 

anlamına gelen ISO 9001:2008 kalite belgesine sahiptir. TÜV Thüringen ve MEYER 

adlı bağımsız denetim Ģirketleri tarafından, faaliyet gösterdiği merkez ofis ve altı 

istasyonda denetimden geçerek hizmet kalitesini 

belgelendirmiĢtir(http://www.tgs.aero/Default.aspx). 
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2.3.ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ KAVRAMI 

KüreselleĢmenin büyük bir ivme kazandığı günümüzde toplumlar; rekabet, 

iĢsizlik, sosyal sorumluluk, iĢ ahlakı, iĢ gücü yapısındaki değiĢmeler, nüfus artıĢları 

gibi sorunlarla sürekli olarak karĢılaĢmaktadırlar. Bu sorunlarla baĢarıyla mücadele 

edebilmek için, daha iyi çalıĢan örgütlere ihtiyaç vardır. ĠĢletmeler, üretim miktarı ile 

üretim için yapılan harcamalar arasındaki nispeti yükselterek iyileĢme yoluna 

gidebilirler. ĠĢletmelerin ellerindeki en önemli kaynak, insan kaynağıdır(Dunn ve 

Stephens, 1972: 11). 

Örgütler, eğitilmiĢ iĢ görenlere sahip olmak zorundadırlar. Bu insan gücü, 

örgütsel iĢlevlerin gerçekleĢtirilmesinde ve yönetsel becerilerin sağlanmasında 

gereklidir. Teknoloji, makine gibi faktörler, birer rekabet unsuru olarak kendini 

göstermekte fakat günümüzde en önemli rekabet faktörünün, iĢletmenin elinde 

bulundurduğu insan kaynağı olduğu kabul edilmektedir(TÜSĠAD, 1990: 33). 

Ayrıca, günümüzde fark ve farklılık yaratmak zorunda olan iĢletmeler; bunu, 

ancak insan faktörüyle baĢarabilmektedirler. Çünkü iĢletmeye girdi olarak giren 

diğer tüm üretim faktörlerini insan yönetmektedir(Özalp, 1986:309). 

Bu noktada insan kaynakları yönetimi, etkin yollar bulmak suretiyle doğrudan 

verimlilik oranını yükseltir; çalıĢanların iĢ yaĢam kalitesini iyileĢtirerek verimlilik 

artıĢına katkıda bulunur(Özgen vd., 2005:5).  

Günümüzde firmalar, çetin rekabet Ģartlarında ve küreselleĢen dünya 

piyasalarında ancak Ģu üç önemli konuyu çözdüklerinde baĢarılı olabilirler: Birincisi, 

iĢletme için en uygun, en iyi elemanı seçmek; ikincisi, seçilen elemanı uygun yerde 

çalıĢtırmak; üçüncüsü, ihtiyaçlarını karĢılayacak Ģekilde geliĢtirmektir. Ġnsan 

kaynakları yönetiminin önemini daha iyi belirtmek için, insan kaynakları 

yönetiminin tarihsel geliĢimine de değinilecektir.  

18.yüzyılın son döneminde meydana gelen teknolojik değiĢimle birlikte 

iĢgücünde uzmanlaĢmanın arttığı sanayi devrimi döneminde, Ġnsan Kaynakları 

Yönetimi‟nin gerçek anlamda ortaya çıktığını görmekteyiz. Bu dönemde, iĢbölümü 
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sonucu uzmanlaĢmanın arttığını, iĢgücünün bir mal gibi satın alınıp satıldığını ve 

iĢgücünün korunması açısından hükümet ve yerel kamu kuruluĢlarının çalıĢanlarını 

yeterince koruyamadığı bir durum ortaya çıkmıĢtır.  

Bir sonraki aĢamada, çalıĢanların iĢverenler karĢısında kendilerini 

koruyabilmek ve yaĢam koĢullarını iyileĢtirebilmek amacıyla örgütlendikleri ve 

serbest toplu pazarlık uygulamalarının ortaya çıktığı görülmektedir(Özgen vd., 

2005:5). 

Frederick W.Taylor tarafından gerçekleĢtirilen bilimsel yönetim çalıĢmaları ve 

1913 yılında Hugo Munsterberg tarafından geliĢtirilen endüstriyel psikoloji teorisi, 

insan kaynakları yönetimine yeni boyutlar kazandırmıĢtır. Bu dönemde, Frederick 

W.Taylor ve iĢ arkadaĢları, iĢ ve verimlilik üzerinde yoğunlaĢırken, Munsterberg, 

bireyler ve bireyler arasındaki farklılıklar üzerinde durarak insan kaynakları 

yönetiminin yeni açılımlar içerisine girmesini sağlamıĢtır(Geyik, 2000: 27).  

Teknolojideki ilerlemeler, iĢletmelerin büyümesi, iĢçi sendikalarının geliĢmesi 

ve hükümetlerin iĢçi kesimiyle daha fazla ilgilenmesiyle birlikte, özel sektör iĢletme 

organizasyonlarında personel bölümlerinin ortaya çıktığı görülmektedir. Bu 

dönemde, insan kaynakları bölümü yöneticileri, yönetim ile mavi yakalı çalıĢanlar 

arasında bir köprü görevini üstlenmiĢlerdir(Can, 2002: 53). 

1920‟li yıllarda Elton Mayo ve arkadaĢlarının Western Electric fabrikasında 

yürütülen Hawthorne çalıĢmaları, insan kaynakları yönetiminin geliĢimine katkılarda 

bulunmuĢtur.Bu çalıĢmalar, çalıĢanları motive edecek çok daha duyarlı yöntemleri 

bulmak ve iĢyerine insancıllaĢtırmaya çabaları teĢvik etmiĢtir(Noe vd., 1996:5).  

1960‟lı yılların baĢına kadar insan kaynakları yönetiminin öneminin yeterince 

anlaĢılmadığı,  insan kaynakları yönetiminin sadece mavi yakalı yani bedensel iĢler 

yapan iĢçileri ilgilendiren bir iĢlev olduğu görülmektedir. Bu dönemde, yönetim 

biliminin gurularından Peter F.Drucker, insan kaynakları yönetiminin sadece mavi 

yakalı çalıĢanları değil, aynı zamanda zihinsel görevler üstlenmiĢ beyaz yakalı 

çalıĢanları da ilgilendirdiğini, yönetimde görev alan tüm çalıĢanları yani herkesi 

ilgilendirdiğini ifade etmiĢtir.  
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Ġnsan kaynakları yönetiminin bakıĢ açısıyla insan kaynağı, iĢletmede çalıĢan 

tüm personelden oluĢur. Yöneticiler, mühendisler, uzmanlar, satıĢ elemanları, 

sekreterler, vasıflı iĢçiler, vasıfsız iĢçiler ve diğer tüm çalıĢanlar, bu ifadeye dâhil 

olurlar(Özgen vd., 2005:6).  

Kavram olarak insan kaynakları yönetiminin ortaya çıkıĢ süreci, 4 temel 

devreye ayrılabilir.  

Bunlardan ilki; tarım toplumundan sanayi toplumuna geçiĢ aĢamasında çalıĢma 

iliĢkilerinin bütünüyle piyasa koĢullarına terk edildiği bir dönemdir.  

Ġkincisi, kurumsal iliĢkilerin hâkim olmaya baĢladığı ve iĢgücünün bir üretim 

faktörü olarak ele alınarak verimini arttırmaya yönelik bilimsel metotların 

uygulanmaya baĢladığı dönemdir.  

Üçüncüsü, çalıĢma iliĢkilerinde ve yönetimde davranıĢçı ekollerin geliĢmeye 

baĢladığı ve iĢgücünün sosyal ve psikolojik durumunun da dikkate alındığı dönemdir. 

Bu devrede çalıĢma iliĢkileri ve iĢgücünün yönetimi ile ilgili olarak PY kavramı ön 

plana çıkmıĢtır.  

Dördüncü evre; nihayet, çalıĢma hayatında kalitenin arttırılmasını, iĢletmede 

verim artıĢıyla çalıĢanların tatminini ve daha iyi koĢullarda beraberce çalıĢmasını 

amaçlayan ve insan unsurunu ön plana çıkaran insan kaynakları yönetimi 

yaklaĢımının hâkim olmaya baĢladığı dönemdir(Opçin, 1999: 55). 

Ġnsan kaynakları yönetimi, günümüzde özellikle de, ekonomi, istihdam, 

çalıĢanların örgütlenmeleri, toplu pazarlık görüĢmeleri, çalıĢma hayatında meydana 

gelen değiĢme ve geliĢmeler, sendikal haklar ve genel nüfus gibi iĢ ve çalıĢma 

alanlarında ortaya çıkan değiĢmeler sonucunda iĢ örgütlerinde çalıĢan personel ile 

ilgili olarak kullanılan “personel yönetimi” kavramının yerini almaya 

baĢlamıĢtır(ġimĢek ve Öge,2011:2).  

Günümüzdeki insan kaynakları yönetimi, sadece iĢe alma, kayıt sicil tutma, 

iĢten çıkarma ve benzer rutin iĢleri değil, aynı zamanda yönetsel bir fonksiyon da 

üstlenmiĢ olup, tıpkı diğer fonksiyonel yöneticiler gibi yönetimin ayrılmaz bir 
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parçasını oluĢturmaktadır. Günümüzde insan unsurunun stratejik önem kazandığı 

anlaĢılmıĢtır. Bu nedenle, insan kaynakları yönetimi iĢletmenin stratejik 

planlamasında ana rol oynamakta olup, örgütün insan gücü, kâr ve genel 

verimliliğinde stratejik bir öneme sahip olmaktadır.  

Böylece, örgütün gösterimlerinin, görevlerinin ve amaçlarının belirlenmesinde 

insan kaynakları yönetiminin gittikçe artan stratejik bir öneme sahip olduğu 

görülmektedir. Bugün insan kaynakları yönetimi fonksiyonu, daha fazla bütünsel ve 

stratejik olmayı öngörmektedir. ĠĢ baĢvurularının alınması, personel seçimi, eğitim, 

geliĢtirme, kariyer planlaması, performans değerlemesi, ücret yönetimi, motivasyon, 

iletiĢim ve ödüllendirmenin önemi, örgütteki tüm yöneticiler ve fonksiyonel birimler 

tarafından anlaĢılmıĢtır.  

Ġnsan kaynakları yönetimi anlayıĢı, geleneksel personel yönetimi anlayıĢının 

uygulamadaki insanı algılama, anlama, yorumlamadaki daralmasına, bunalımına bir 

nefes aldırmıĢtır. Uluslararası örgütsel verimliliğin arttırılmasında insan kaynakları 

yönetimi, bir kilit görevi üstlenmiĢ olup, bu gerçek, örgütte görevli herkes tarafından 

kabul edilmektedir.  

Bu açıklamalar ıĢığında insan kaynakları yönetimi, örgütün insan kaynakları 

ihtiyaçlarının değerlendirildiği, insan kaynakları ihtiyaçlarının giderildiği, iĢe alınan 

personelden en iyi verimin alınabilmesi için gerekli ortamın sağlandığı bir süreç 

olup, diğer iĢletme fonksiyonları olan üretim, pazarlama gibi amaçların 

gerçekleĢmesine katkıda bulunan önemli bir iĢletme fonksiyonudur.  

Öyle ki, üretim bölümünün konusu mal ve hizmet, finans bölümünün konusu 

para ise, insan kaynakları bölümünün konusu da insandır. Aynı zamanda insan 

kaynakları yönetimi, iĢlevini yerine getirirken birtakım faaliyetlerde bulunmakta ve 

bu faaliyetler, örgütten örgüte farklılıklar göstermektedir(Opçin, 1999: 55).  

Ġnsan kaynakları yönetimi, üretim faktörlerinin etkin bir Ģekilde 

kullanılmasından sorumlu olan, iĢ görenlere kendilerini yeterli kılacak ortamların 

hazırlanmasına yönelik çalıĢmaların toplamıdır(Baysal, 1993: 64). Ġnsan kaynakları 
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yönetimi, bir örgütte iĢgücünü etkin bir biçimde oluĢturmak, geliĢtirmek ve devam 

ettirmek için ortaya konan faaliyetler bütünüdür(Daft, 1993:398).  

Bir baĢka ifade ile insan kaynakları yönetimi, bir organizasyonun hedefleri ve 

görevleri doğrultusunda, ihtiyaç duyduğu insan gücünü en iyi Ģekilde meydana 

getirmek, motive etmek, geliĢtirmek, ödüllendirmek ve devamlılığını sağlamak için 

ortaya konulan planların, programların ve stratejilerin uygulanmasıdır(Geyik, 2000: 

23).  

Ġnsan kaynakları yönetimi; çalıĢanların, iĢletmenin ve toplumun yararına, 

mümkün olduğunca en etkin biçimde yönetilmesi ve idare edilmesidir(Schuler, 

1995:5). 

Ġnsan kaynakları yönetimi, iĢletme amaçlarının gerçekleĢtirilmesinde çok 

önemli bir role sahiptir. Özellikle stratejik bir kaynak olan insan unsuru, insan 

kaynakları yönetimine daha farklı ve özel bir yaklaĢım gerektirir. Ġnsan kaynakları 

yönetimi modeli ile birlikte, insan kaynakları uzmanları yönetim takımı içerisinde 

mimari ve entellektüel ortaklar Ģeklinde görülmeye baĢlanmıĢtır. Bununla beraber 

bahsedilen yeni insan kaynakları yönetimi hareketi, sadece tek yöne doğru 

olmamıĢtır. Örgütsel dizayn alanındaki tecrübeler sonucu, zamanlarının çoğunu 

personel ve ilgili faaliyetlere adayan uzman olmayan alt düzey yöneticilerin 

öneminin arttığı gözlenmiĢtir(Dalay vd., 2002: 46).  

Ġnsan kaynakları yönetimi, sadece personeli iĢe alma, iĢten çıkarma, ücret 

ödeme ve iĢçi iĢveren iliĢkilerini düzenleme görevlerini yapmaz; aynı zamanda diğer 

temel iĢletme fonksiyonları gibi yönetimin öngördüğü diğer görev ve sorumlulukları 

da yerine getirir.  

Ġnsan kaynakları yönetimi; iĢe alma, iĢten çıkarma, ücret ödeme ve iĢçi ile 

iĢveren arasındaki iliĢkiler gibi geleneksel görevlerine ek olarak, iĢyerine yeni 

teknolojiler sunmak, iĢyerindeki iĢleri düzenlemek, çalıĢanlara kariyerlerini planlama 

ve geliĢtirmede yardımcı olmak, iĢletme amaçlarının gerçekleĢtirilmesine yardımcı 

olmak ve geleceğin yöneticilerini yetiĢtirmek ve geliĢtirmek görevlerini de üstlenmiĢ 

bulunmaktadır(Çakırorakkalı, 2003:2).  
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Ġnsan kaynakları yönetiminin amacı; insan kaynağını etkili ve verimli 

kullanarak örgütün, hedeflerine varmasını sağlamak ve her düzeydeki iĢ gören için 

tatmin edici bir iĢ hayatı sağlamaktır(Çakırorakkalı, 2003:2; Carrell, Kuzmits, Elbert, 

1992:7).  

Bu amaç doğrultusunda bir elemanın iĢletmeye dâhil olmasından iĢten 

ayrılmasına kadar geçirdiği süreç içerisinde karĢı karĢıya kaldığı insan kaynakları 

uygulamalarına insan kaynakları iĢlevi denir. Ġnsan kaynakları uygulamalarının temel 

fonksiyonları ise Ģunlardır(Bayraktaroğlu, 2008:10): 

 ĠĢ analizlerinin yapılması, 

 Ġnsan kaynakları planlaması, 

  ĠĢ baĢvurularının alınması, 

 Personel seçiminin yapılması, 

 Eğitim ve geliĢtirme, 

 Performans değerlemesi, 

 Kariyer planlaması, 

 Ücret yönetimi, 

 ÇalıĢma iliĢkileri, 

 ĠĢçi sağlığı ve iĢçi güvenliği, 

 ĠĢçi-iĢveren iliĢkileri. 

Yapılan açıklamalardan da anlaĢılacağı gibi insan kaynakları iĢlevi diğer 

iĢletme fonksiyonları gibi yönetimin ayrılmaz bir parçası haline gelmiĢ hatta dikkat 

edilmesi gereken en önemli fonksiyon halini almıĢtır.  
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Ġnsan kaynakları yönetiminin önemini Dave Ulrich, 1998 yılında Harward 

Business Review‟de yayınladığı makalesinde Ģöyle açıklamıĢtır:  

“Yöneticilerin bugün karĢı karĢıya kaldıkları ve gelecekte de karĢı karĢıya 

kalmaya devam edeceği rekabetçi güçler, organizasyonun mükemmelliğini gerekli 

kılmaktadır. Böyle bir mükemmelliği elde etmek için gösterilen gayretler ki bunlar, 

öğrenmeye, kaliteye, takım çalıĢmasına olan odaklanmalardır. Organizasyonların 

iĢleri nasıl yaptırdığına ve çalıĢanlara nasıl davrandığına bağlıdır. Bu konularda insan 

kaynakları yönetiminin temel sonuçlarıdır. Sade bir biçimde söylemek gerekirse, 

organizasyonel mükemmellik, insan kaynakları yönetiminin iĢi 

olmalıdır”(Çakırorakkalı, 2003:7). 

2.4.ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠNĠN AMAÇLARI 

Ġnsan kaynakları yönetimi, üç temel felsefe üzerine 

kuruludur:“Organizasyonun stratejik ihtiyaçlarına paralel olarak insan kaynağının 

etkin ve verimli kullanılması; örgütün iĢ gören ihtiyaçlarının tedarik edilmesi ve 

geliĢimlerinin, eğitimlerinin sağlanması; iĢletmenin bütününde değiĢimi sağlamak ve 

çalıĢanlarla üst yönetim arasında çok sıkı bir diyalogun kurulması”. 

Bu yaklaĢım açısından bakıldığında, insan kaynakları yönetimi; bir yandan, iĢ 

görenin iĢletmede yüksek performansla çalıĢmasını, öte yandan çalıĢanların yaĢam 

standartlarının ve kalitesinin yükselmesini amaçlar(Geyik, 2000: 30-31). 

Bu felsefe, insanı sadece bir üretim faktörü olarak gören klasik görüĢten 

ayırmakta, tersine yaptığı iĢten tatmin olan, motivasyonu sağlanmıĢ, ihtiyaçları 

giderilmiĢ, iyi bir çalıĢma ortamı sağlanmıĢ, fikirlerine önem verilmiĢ bir insanın 

verimli ve yüksek performansta çalıĢabileceği görüĢünü benimsemektedir(Ertürk, 

2001:274). 

Ġnsan kaynakları yönetimi; yönetici veya operasyonel basamaklarda çalıĢan 

personelin iĢe alınmasını, yerleĢtirilmesini, yetiĢtirilmesini, etkinliğinin ve 

verimliliğinin sürekli artırılmasını amaçlamaktadır. Ġnsan kaynakları yönetiminin bir 
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fonksiyon olarak iĢletme içindeki varlık nedeni, belirli amaçlara hizmet ederek 

iĢletmenin bütünlüğünü ve sürekliliğini sağlamaktır.  

ĠĢletmenin varlıkları arasında kabul edilen insan kaynakları, amaçlar 

doğrultusunda etkin olarak yönetilmediği takdirde önemli bir maliyet unsuru haline 

gelebilmektedir. Ayrıca, iĢletmede herhangi bir sebeple maliyet tasarrufu yoluna 

gidileceği zaman ilk akla gelen, insan kaynakları uygulamalarından tasarruf etmek 

olmaktadır. Bu sebeple insan kaynakları yönetimi edindiği amaçlarla, iĢletme içinde 

değer yaratan kendine özgü bir bölüm olduğunu kanıtlamak 

durumundadır(Ivancewich, 2003: 10-14).  

Etkin bir insan kaynakları yönetiminin edinmesi gereken amaçlar Ģunlardır Bu 

genel tanımlamayla birlikte insan kaynakları yönetiminin amaçlarını beĢ temel baĢlık 

altında Ģöyle sıralayabiliriz(Ertürk, 2001:274): 

1)İstihdam: ĠĢ gören seçme, iĢ gören tedariki, iĢ göreni iĢe alıĢtırma, ilerleme 

ve iĢ değiĢiklikleri, iĢten ayrılmalar. 

2)Sınaî İlişkiler: HaberleĢme, toplu sözleĢme, iĢ gören disiplini. 

3)Organizasyon Planlaması ve Gelişme: Organizasyon planlaması, eğitim ve 

geliĢtirme. 

4)Maaş ve Ücret: ĠĢ göreni sınıflandırmak, ücret seviyesini tespit etmek, iĢ 

gören değerlendirilmesi, ücrete ek mali yararlar sağlamak, çalıĢma saatlerini 

düzenlemek ve kontrol etmek. 

5)Hizmetler: Sağlık hizmetleri, iĢ gören hizmetleri, iĢ güvenliği, iĢ dıĢı serbest 

zaman faaliyetleri, korunma ve güvenlik 

Görüldüğü gibi insan kaynakları yönetimi, örgüt içinde kadroların 

oluĢturulmasıyla iĢe baĢlar, personelin eğitimi, geliĢimi, motivasyonu, 

performansının arttırılması, güvenlik, sağlık gibi önlemlerin alınmasıyla 

çalıĢmalarına devam eder(Werther ve Davis, 1993: 11).  
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2.5.ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠNĠNĠġLEVLERĠ 

Bir elemanın iĢletmeye dâhil olmasından iĢten ayrılmasına kadar geçirdiği 

süreç içerisinde karĢı karĢıya kaldığı insan kaynakları uygulamalarına, insan 

kaynakları iĢlevleri denir(Bayraktaroğlu, 2008:10).  

Üretimden pazarlamaya kadar iĢletmede yapılan tüm iĢlerin etkinliği ve 

verimliliği, çalıĢan personelin niteliğine ve niceliğine bağlıdır. Bu nedenle, iĢlerin 

yürütülmesinde gereksinme duyulan personelin iĢe alınmasından çıkarılmasına kadar 

insan kaynakları yönetimi, iĢ gören sorunlarının çözümünde etkili yol ve yöntemleri 

içeren, bütün bu eylemleri kapsamına alan bir iĢlevdir.  

Ġnsan kaynakları yönetimi; iĢletmenin personel ihtiyacının belirlenmesi, 

personel alım ilanlarının yapılması ve iĢletmeye en uygun elemanların seçilerek 

örgüt kültürüne adapte edilmelerinden, çalıĢanların motivasyonu, performanslarının 

değerlendirilmesi, çatıĢmaların yönetilmesi, bireyler arası, birimler arası ve gruplar 

arası yatay ve dikey iletiĢimin sağlanması, reorganizasyon, sağlıklı bir örgüt kültürü 

ve örgüt ikliminin kurulması, özellikle iĢletmede takım ruhunun ve biz duygusunun 

geliĢmesi, personelin eğitilmesi ve geliĢtirilmesi ile ilgili birçok uygulamayı 

kapsamaktadır.  

Bir iĢletme, pazarın ihtiyaç duyduğu ürün veya hizmetleri sunabiliyor ve talebi 

karĢılayabiliyorsa etkindir; bir çalıĢan da iĢyerinde hem örgütsel amaçları hem de 

kendi ihtiyaçlarını karĢılayabiliyorsa etkindir(Werther ve Davis, 1993: 13).  

Ġnsan kaynakları yönetiminin iĢlevleri, insan kaynağının ve dolayısıyla örgütün 

etkinliğini artırmaya yönelik faaliyetler bütünüdür. Amerika BirleĢik Devletleri‟nde 

1980‟lerin sonunda 1300 büyük firma ile yapılan araĢtırma insana yönelik yönetim 

uygulamalarının çok sayıda firmanın üstün finansal baĢarı göstermesinde etkili 

olduğunu göstermiĢtir(Altın, 1997: 40). Ġnsan kaynakları yönetiminin ne gibi iĢlevler 

kapsadığı, aĢağıda belirtilmiĢ ve kısaca açıklanmıĢtır(Sabuncuoğlu, 2000:5; Ertürk, 

2001:274-275).  
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 İnsan Kaynakları Planlaması: Mevcut iĢgücünün bugünkü envanteri 

çıkarılarak gelecekte firmanın gereksinme duyacağı insan kaynaklarının 

niceliği ve niteliği belirlenir. 

 İş analizi ve Tanımlar: ĠĢletmede yapılan iĢler, ayrı ayrı biçimde 

incelenir, iĢin özellikleri ortaya konur, belirli formlar üzerinde tanımlar 

yapılır, iĢlerin ayrıntılı profilleri ortaya konur. 

 İş Gören Bulma ve Seçme: Ġlk olarak iĢlerin niteliği belirlenir, daha 

sonra personel ihtiyacı, niteliği ve statüsü saptanır, mülakat, teknik 

deneme ve psiko-teknik uygulama, sağlık denetimi yapılır, adayın 

gireceği iĢe ilgisi ölçülür, iĢe yeni alınan personelin iĢletmeyle 

bütünleĢmesi sağlanır. 

 İnsan Kaynağının Eğitimi ve Kariyer Geliştirme: Personelden daha 

fazla verim alabilmek için iĢletme içinde veya dıĢında eğitim 

programları düzenlenir. ÇalıĢan personel ve iĢletme için kariyer planları 

çıkarılır. 

 Performans Değerleme: ÇalıĢanlar, iĢletmenin belirleyeceği belirli 

dönemlerde değerlemeye tabi tutulur ve değerleme sonuçları 

doğrultusunda terfi, ödül gibi baĢarı uygulamalarına gidilir. 

 İş değerlemesi ve Ücretleme: ĠĢler, önem ve zorluk derecesine göre 

sıralanır, daha sonra diğer parametreler göz önünde bulundurularak adil 

bir ücret sistemi kurulur. 

 Endüstriyel ilişkiler: Sendikalarla yapılan görüĢmeler sonucu ücret ve 

diğer sosyal konularda uzlaĢmaya varılması ve toplu sözleĢmelerin 

düzenlenmesi konu edilir. 

 Bilgi Sistemleri: ĠĢletmelerin, yapılan iĢlerin, ticari münasebetlerin ve 

bunların yanında insan kaynakları departmanını ilgilendiren insan 

kaynağının giderek karmaĢıklaĢması sebebiyle iĢlerin daha düzenli ve 

sistematik olarak yürütülmesi ve izlenmesi açısından bilgi destek 

sistemlerinden geniĢ olarak yararlanılır. 
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 İş Güvenliği ve İşçi Sağlığı: Ġnsan kaynağının, iĢ kazalarına ve meslek 

hastalıklarına karĢı koruma altına alınmasına iliĢkin çalıĢmalara yer 

verilir. 

 Özlük işleri: Ġnsan kaynağının iĢe giriĢi, iĢten çıkıĢı, sicil kayıtları gibi 

bürokratik iĢlemlerin yapılmasını ifade eder. 

2.6.PERSONEL YÖNETĠMĠ-ĠKY: KAVRAM VE ĠÇERĠK OLARAK 

KARġILAġTIRILMASI 

ĠKY, geleneksel personel yönetiminin içeriğini oluĢturan kavramlardan farklı 

kavramlar içeren bir oluĢumdur. ĠKY‟nin kökeninin personel yönetimine dayandığı 

söylenebilir. Ancak zaman içerisinde yaĢanan değiĢimler sonucunda personel 

yönetimi uygulamada yetersiz kalmıĢ ve ĠKY daha kapsamlı olması nedeniyle yaygın 

bir kullanım alanı bulmuĢtur(Süzük, 2002:84). 

Aslında insan kaynakları yönetimi, personel yönetimine alternatif olarak ortaya 

çıkmıĢ bir felsefe değil, aksine personel yönetimi iĢlevlerini tamamlayıcı bir 

kavramdır. Personel yönetiminin tamamlayıcısı olan insan kaynakları yönetimi, 

günümüzde personel yönetimini aĢan bir boyut kazanmıĢtır(Sabuncuoğlu, 2000:6). 

Ġki kavram arasındaki en belirgin farklılık, personel yönetiminin, daha çok, 

firma çıkarlarını gözetmiĢ olması ya da iĢgücü verimliliğini temel amaç olarak 

benimsemesine karĢılık; insan kaynakları yönetiminin, iĢgücü verimliliği yanında bir 

iç müĢteri olarak iĢletmede çalıĢan insan kaynağının memnuniyetini de amaçlamıĢ 

olmasıdır(Megginson, 1968:2). 

ÇalıĢanların statülerindeki değiĢim, iĢ sahibinin ve yöneticilerin birbirinden 

ayrılması, yönetim rolünün geniĢlemesi, sendika ve birliklerin büyümesi personel 

yönetimini insan kaynakları yönetimine dönüĢtüren baĢlıca trendlerdir. 

 Ġnsan kaynakları yönetimi, günümüzde yükselen değer olarak görülmekte ve 

çağdaĢ iĢletmelerin ilgi odağı haline gelmektedir. Bunun en temel sebebi, insan 

faktörünün iĢletmeler açısından ne kadar önemli bir faktör olduğunun ve baĢarı için 

insan kaynaklarına yatırım yapılmasının gerekli olduğunun anlaĢılmasıdır.  



 

 

 68 

Bir baĢka ifadeyle, insan kaynağının tatmini ile çalıĢma verimliliği arasındaki 

iliĢkinin daha iyi anlaĢıldığı söylenebilir. Ancak, bazı iĢletmelerin insan kaynakları 

konusunda yeterli birikime ve iĢlevsel olgunluğa sahip olmaksızın organizasyonda 

personel yöneticiliği tabelasını indirerek insan kaynakları yöneticiliği tabelası ile 

değiĢtirdiği görülmektedir.  

Bu geçiĢ için yeterli alt yapı oluĢturulmadan moda bir akıma uyarak böyle bir 

tabela değiĢimi firmaya pek fazla bir Ģey kazandırmaz. Önemli olan, insan kaynakları 

konusunda yeterli hazırlıklar yapılarak eğitimli, deneyimli kadroların yönetiminde 

yeni tekniklerin devreye sokulmasıdır(Sabuncuoğlu, 2000:7).  

1900‟lü yıllardan itibaren bilimsel olarak ele alınmaya baĢlanmıĢ olan 

uygulamalar; istihdam yönetimi, iĢ gören yönetimi, personel idaresi gibi çeĢitli 

Ģekillerde adlandırılmıĢ ve tanımlanmıĢtır. Bu farklı adlandırmalar genel itibari ile 

personel yönetimi adı altında ifade edilebilir. Ġnsan kaynakları yönetiminin teorik ve 

pratik açıdan geliĢiminde önemli bir rolü olan personel yönetimi, ĠKY‟nin bilimsel 

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

BaĢlangıçta personel yönetimi, çalıĢanlar hakkında kayıt tutma faaliyeti olarak 

görülüp personelin ücreti, yan ödemeleri, sigorta kesintileri, izinler, raporlu olduğu 

gün sayısı, iĢe devamsızlık ve geç kalma gibi konularda kayıt tutmadan öteye 

gitmiyordu. 

Personel bölümünde genel olarak; personel seçimi, sicil dosyalarının 

oluĢturulması, ücret bordrolarının hazırlanması, avans ve ikramiyeler, yıllık izinler, 

hasta vizite kâğıtları, personel devamını izleme, personel sağlığı ve iĢ güvenliği, sivil 

savunma iĢleri, çeĢitli kurumlarla iliĢkiler, bölge çalıĢma müdürlüğüyle iliĢkiler, 

hizmet içi eğitimler, personel devir hızını izleme, emeklilik-kıdem ve ihbar 

tazminatı, servis organizasyonu, vardiya organizasyonu, yemek organizasyonu ve 

postalama iĢlemleriyle ilgili iĢler yapılmaktadır.  

Personel yönetiminin çalıĢmaları kapsamında üç boyuttan söz etmek 

mümkündür:"Teknik kapsam, yönetsel kapsam, davranıĢsal kapsam"(Süzük, 

2002:8).  
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-Teknik Kapsam: ĠĢletmedeki insan gücünün yönetiminde kullanılabilecek 

tekniklerden oluĢur. 

-Yönetsel Kapsam: Ġnsan gücü ile ilgili kayıtların tutulması, özlük iĢleri, büro 

yönetimi ve dosyalama, izin iĢlemleri gibi konulardan oluĢur. 

-Davranışsal Kapsam: Gözetim iĢlevinden kaynaklanır.  

1980‟li yılların ortalarında personel yönetimi iĢlevi hâkimiyetini kaybetmeye 

baĢlamıĢtır. Ġnsan kaynakları yönetimi kavramı çerçevesinde geliĢen temel yaklaĢım 

farklılığı, insan kaynakları yöneticilerinin rollerini diğer hiyerarĢik yöneticiler ile 

iliĢkilendirmeye ve ortak bir sorumluluk alanı yaratmaya dayanmaktadır. 

 Ġnsan kaynakları yönetimi; insan kaynakları ihtiyacının planlanması, uygun 

insan kaynağının seçilerek iĢe alınması, performansın değerlendirilmesi, katılımın 

sağlanarak motivasyonun arttırılması, insan kaynağının eğitilmesi ve geliĢtirilmesi, 

sonuçta da güçlü bir örgüt kültürü ve iklimi oluĢturabilmeye yönelik faaliyetleri 

içerir(Süzük, 2002: 33). 

Ġnsan kaynakları yönetimi, kısaca, "iĢletme için en etkili iĢgücünü bulmak, 

geliĢtirmek ve bunun sürekliliğini sağlamak amacıyla ortaya konan faaliyetler 

bütünü" olarak tanımlanabilir. Artık, bütün iĢlevsel bölümlerdeki ve tüm hiyerarĢik 

basamaklardaki yöneticiler, birer insan kaynağı yöneticisi olarak kabul 

edilmektedirler(Genç, 2006:14)   

Yani, her bölümdeki yöneticilerin, kendi astlarının geliĢimiyle ve iĢ tatminiyle 

ilgili olmalarıdır. Örnek olarak, hiyerarĢik basamaklardaki yöneticiler, kendi 

astlarının performansını değerlendirmekte, kariyer planları yapmakta, onların motive 

olmasını sağlamakta ve iĢ tatmini sağlamalarını amaçlamaktadırlar.  

ÇalıĢanlar, birer örgütsel değer olarak kabul edilmektedirler. Binalar ya da 

makineler değil, çalıĢanlar, iĢletmenin rekabet avantajını oluĢturmaktadırlar. Ġnsan 

kaynakları yönetiminin, organizasyonel amaçlarla çalıĢanların gereksinimleri 

arasında bir uyum sağladığı belirtilmektedir. Bu yaklaĢıma göre, çalıĢanlar, örgütle 

aynı tatmin düzeyine ulaĢmalıdırlar(Soylu, 1995: 38).  
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Ġnsan kaynakları yönetiminin uğraĢ alanlarını ĠKY geliĢmelerini dikkate alarak 

Ģu Ģekilde özetleyebiliriz(ġimĢek ve Öge, 2011:25); 

 ÇalıĢanların sahibi olduğu bilginin eskimesini önlemek amacı ile eğitim ile 

geliĢimlerini sağlamak,  

 ÇalıĢan iliĢkileri, endüstri iliĢkileri, çalıĢanların tatmini, kariyer planlaması, 

performans değerlendirmeleri, iĢe alım ve uyum programları gibi insan merkezli 

fonksiyonları yerine getirmek, 

 Bir örgütsel kültür oluĢturmaya çalıĢmak, 

 ÇalıĢanların iliĢkilerinde koordinasyonu sağlamaya çalıĢmak, 

 ÇalıĢanların ortak hedefler etrafında birleĢmelerini sağlamak, 

 Örgütsel amaçlar ile bireysel amaçları bir arada dikkate almak, 

 ÇalıĢanların motivasyon düzeylerinin yüksek tutulması ve değiĢime hazır hale 

getirilmeleri, 

 ĠletiĢim kanalları ile çalıĢanlara dönük bilgi akıĢını sağlamak, 

 ÇalıĢanların optimal performans düzeylerine ulaĢmalarını hedeflemek, 

 Örgütlerin Ģuan ve gelecekte ihtiyaç duyacakları “bilgi insanını” hazırlamaya 

dönük uygun eğitim ortamlarını hazırlamak. 

2.6.1.Personel Yönetimi ile Ġnsan Kaynakları Yönetimi Arasındaki 

Farklar 

Ġnsan kaynakları yönetimi, geleneksel personel yönetiminin içeriğini oluĢturan 

kavramlardan farklı kavramlar kullanır. Ġnsan kaynakları yönetiminin kökeninin, 

personel yönetimine dayandığı söylenebilir(Sabuncuoğlu, 2000: 10). 

Ancak, zaman içerisinde yaĢanan değiĢimler sonucunda personel yönetimi, 

uygulamada yetersiz kalmıĢ ve insan kaynakları yönetimi daha kapsamlı olması 
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nedeniyle yaygın bir kullanım alanı bulmuĢtur. Rekabetçi ortamda üretim 

faktörlerinden en etkin Ģekilde yararlanabilmek için insan faktörünün zekâsının ve 

yeteneğinin önemi fark edilmeye baĢlanmıĢtır.  

Bu durum da insan faktörünü örgütün odak noktası haline getirmiĢtir ve hiçbir 

geliĢme insan kaynağını ikame edememektedir. Ġnsan kaynakları yönetimi de insan 

davranıĢlarını anlama ve yorumlayabilme yönünde hareketlerine yön vermiĢtir. 

1980‟li yıllarda insan kaynakları yönetimi uygulamalarıyla iliĢkiler üst düzey 

yöneticiler seviyesine ulaĢmıĢtır. Bu haliyle de örgütlerde uygulanmaya 

baĢlanmıĢtır(Soylu, 1995: 38).  

ĠKY, genel olarak örgütteki insan iliĢkilerini ele alan, oldukça geniĢ ve 

kapsamlı bir sahayı temsil eder. Personel yönetimi, çalıĢan ile örgüt, örgüt ile devlet 

arasındaki ve daha çok çalıĢanlar ile ilgili mali/hukuki iliĢkileri içeren bir bölüm 

niteliğindedir. ĠKY personel yönetimi iĢlevlerini de kapsayan fakat bunlarla sınırlı 

kalmayan bir perspektife sahiptir(ġimĢek ve Öge, 2011:23-24). 

Ġnsan kaynakları yönetiminin, genelde, ülkemizde bir iĢletme fonksiyonu 

haline gelmesi de Ģu dört aĢamada geliĢmektedir:"Patron, personeli bizzat yönetir. 

Patron, iĢletmeyi yönetmek için baĢkalarından yardım alır. Patron, bir insan 

kaynakları yöneticisi istihdam eder. Patron, bir insan kaynakları bölümü 

kurar"(Sabuncuoğlu, 2000: 10).  

AĢağıdaki tabloda, ĠKY ile personel yönetimi arasındaki farklar, değiĢik 

boyutlarda dikkate alınarak karĢılaĢtırmalı bir biçimde sunulmaya çalıĢılmıĢtır. 

Dikkatli bir biçimde incelendiğinde görülecektir ki karĢılaĢtırma yapılan boyut 

açısından her iki yönetim anlayıĢı arasında önemli farklar vardır(Aykaç, 1999:39). 
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Tablo2.1. Personel Yönetimi ile Ġnsan Kaynakları Yönetimi Arasındaki Farklar 

Boyut Personel Yönetimi ĠKY 

Ġnsana bakıĢ Ġnsana, üretim açısından bakar. Ġnsana insan kaynağının yönetimi 

açısından bakar. 

Bireyin yaĢamını algılama Bireyin yaĢamı parçalıdır. (iĢ yaĢamı 

ve özel yaĢam) 

YaĢam bir bütündür. ĠĢ bu yaĢamın bir 

parçasıdır. 

Hizmet anlayıĢı ve hedefi Ġnsan örgüt içindir. Örgüt insan içindir. 

Ġnsanın konumu Var olan konumunda bir durumdur. ĠĢleyen bir süreçtir. 

Güdüleme araçları Maddi ödül yoğunluklu güdüleme Manevi ödül yoğunluklu güdüleme 

Disiplin Katı ve cezalandırıcı Önlemeye yönelik 

GeliĢme ve yetiĢtirme Gerektiğinde mesleki hizmet içi 

eğitim 

Kesintisiz iĢ baĢı ve iĢ dıĢında eğitim 

Yönetim biçemi Tek yönlü ve yaptırımcı yönetim Katılımcı ve iĢ birliği anlayıĢına dayalı 

yönetim 

Vizyon/ misyon Örgüt ve birey farklı hedeflere 

yönelir. 

Örgüt ve birey hedefe birlikte 

odaklanır. 

Yetki sorumluluk Dar ve kendi alanı ile ilgilidir. Örgütüm tüm eylemleri ile ilgili olarak 

sorumlu ve yetkilidir. 

Yapısal model Dikey Yatay ve dikey bütünleĢtirilmiĢ 

ĠletiĢim Yukarıdan aĢağıya emir, aĢağıdan 

yukarıya arz 

Ġnformal boyutu ağırlıklı, hızlı, açık, 

çok yönlü 

 

Bireyin iĢe yaklaĢımı 

ĠĢi geçimine bir araç olarak görür. Birey, iĢin sosyal boyutta baĢka 

insanlara yönelik bir etkinlik olduğuna 

inanır. 
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Verimlilik ölçütü Performans Performans geri bildirimi ile 

ulaĢılabilecek baĢarı 

Birey hakkında karar 

verirken 

Ne bildiği, ne yapabildiği önemlidir. Kapasitesi ve ne yapabileceği 

önemlidir. 

Seçme yerleĢtirme ĠĢe göre adam Adama göre iĢ 

GeliĢtirme Bireyin iĢe uygun yeteneklerinin 

geliĢtirilmesi 

Bireyin bütün olarak geliĢtirilmesi 

Yönetim biçemi Klasik yönetim ÇağdaĢ yönetim 

Örgüt yapısındaki yeri Orta yönetim düzeyi Üst düzey yönetime en yakın yerde 

ĠĢlev ve iĢlemler Rutin ve belge toplamaya yönelik Ġnsanla ilgili her boyutta 

Faydanın hedefi ve kapsamı Dar, iĢçi ve iĢ veren çıkarları ile 

sınırlı 

Toplumsal fayda 

Ġlgi alanı Örgüt içi iliĢkiler ve iĢlemler Sistemin tümünü ve sınırlarını 

kapsayan etkinlikler, süreçler 

DeğiĢim niteliği Uzun süre durağan, gecikmeli 

değiĢim 

Çevre sistemleri izleyerek hızlı 

değiĢim 

ĠĢ planlama biçemi ĠĢ bölümü ve görev tanımı 

esastır. 

Grup ve takım çalıĢması ve iç 

etkileĢim esastır. 

Örgüt havası Genellikle ılık, iliĢkiler bireysel, 

hiyerarĢik ve katı 

Örgüt kültürünü yenilemeye yönelik, 

katılımcı 

Birincil hedef Verimlilik, kar Bireyin mutluluğu ve toplumsal refah 

Planlama Planlar üst yönetimce oluĢturulur Stratejik planlamada etkili rol 

oynamak 

 
Kaynak: Açıkalın ,  2002: 45-47 
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2.7.ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ ĠLKELERĠ 

Ġlke, büyük ölçüde geçerliliği kabul edilen genelleĢtirme demektir. Ġlkelerin 

çeĢitli yararları vardır. Her Ģeyden önce yöneticiye, kesin kararlar vermede yardımcı 

olur. Ġlkelere dayanan kararlar daha tutarlı ve yararlıdır. Ġlkeler, zaman kaybını önler. 

Son olarak ilkeler, bilgilerin kuĢaktan kuĢağa geçmesine yardımcı 

olur(Çakırorakkalı, 2003: 41). 

Örgütten örgüte farklılık göstermekle ve zamana göre değiĢmekle beraber, 

insan kaynağının yönetimi alanında bazı ortak ilkeler geliĢtirilmiĢtir(Çokuçkun, 

2008:9). 

 AĢağıda, insan kaynakları yönetimine yukarıda sayılan faydalarla yardımcı 

olan ilkeler incelenmiĢtir(Çakırorakkalı, 2003: 41). 

2.7.1.Liyakat(Yeterlilik) Ġlkesi 

Liyakat sözcüğü günlük konuĢmada sık kullanılan terimlerden biridir. Liyakat, 

kısaca, bir görevi baĢarıyla yapabilme gücü, kudreti olarak tanımlanabilir. Layık 

kelimesi ise; nitelikleri, eylemleri ve davranıĢları ile bir Ģeyi elde etmeye hak 

kazanma anlamına gelir(ġen, 1995:1).  

Bu ilke,“yeterlilik ilkesi” olarak da adlandırılmaktadır. O halde yeterlilik ilkesi, 

baĢarılı olma karĢısında hak etme anlamına gelmektedir. Yeterlilik ilkesini dar 

anlamda ve geniĢ anlamda kısaca tanımlayacak olursak; dar anlamda yeterlilik ilkesi 

her görev için en uygun ve yetenekli elemanın seçilmesidir(Tutum, 1979: 23). 

 GeniĢ anlamda ise, yeterlilik ilkesi; yalnızca örgüte giriĢi değil, personel 

yönetimi sürecinin diğer yönlerini, örneğin yükselme (terfi) ve ücretlerde yetenek ve 

baĢarı iliĢkisinin göz önüne alınmasını ve çalıĢanlar için uygun çalıĢma koĢullarının 

yaratılmasını içermektedir(Özçelik, 2011:7-8). 
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2.7.2.Kariyer Ġlkesi 

Kariyer, genel olarak, yaĢam boyu süren bir uğraĢ, bir iĢtir. Spesifik olarak 

kariyer, genç yaĢlarda ilerlemek umuduyla girilen ve emekliliğe kadar sürdürülen bir 

uğraĢtır. Kariyere bu nedenle yaĢam-uğraĢ denmektedir(Canman, 2000: 30). 

BaĢka bir tanımla kariyer, seçilen bir iĢ yolunda ilerlemek ve bunun sonucunda 

daha fazla kazanmak, daha fazla sorumluluk üstlenmek, daha fazla erk ve saygınlık 

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

Kariyer yollarının dar veya geniĢ olacağı örgütler için önemli bir karar 

konusudur. GeniĢ olması, çalıĢanları görevleriyle ilgili diğer fonksiyonel alanlara 

iliĢkin de beceriler elde etmelerini sağlayacaktır. Bununla birlikte dar olanlarda terfi 

daha hızlı bir Ģekilde gerçekleĢecektir(Ġliç ve Keçecioğlu, 2009:6). 

Personeli iĢe alırken sadece bilgiye ve yeteneğe göre seçim yapılması yeterli 

değildir. Aynı zamanda iĢe alınan personelin örgütte tutulabilmesi gereklidir. Bu 

açıdan bakıldığında kariyer, sadece kiĢiyi ilgilendiren bir unsur olmaktan çıkmakta 

ve örgütü de yakından ilgilendiren bir unsur durumuna gelmektedir. 

 Kariyer sistemini, iĢe yönelik kariyer sistemi ve kiĢiye yönelik kariyer sistemi 

olmak üzere ikiye ayırabiliriz. ĠĢe yönelik kariyer sisteminde amaç, bireyi iĢe 

uydurmaktır. ĠĢe alınacak kiĢinin atanacağı görevin ya da kadronun gerektirdiği tüm 

nitelikleri kazanmıĢ yani uzmanlaĢmıĢ olması öngörülür.  

ĠĢe giriĢte kiĢinin yaĢı ya da kıdemi değil, iĢe istinaden geliĢtirmiĢ olduğu 

bilgisi, becerisi, uzmanlığı ve deneyimi önem kazanır. KiĢi, iĢin gerektirdiği 

enstrümanlara sahipse örgüte her zaman ve her düzeyden girebilir. 

 Bu sistemde kiĢiye ödenecek ücret, iĢin güçlük ve sorumluluk derecesine göre 

belirlenir. Bu sistemin bazı üstünlükleri olduğu gibi, zayıflıkları da bulunmaktadır. 

Sistemin üstünlükleri Ģöyle sıralanabilir: "Ayrımcılığa yer vermeyen bir nesnellik 

taĢır, sistem, yapılacak iĢi ayrıntılı olarak ortaya koyduğu için, eleman almayı gerçek 

ihtiyaca dayandırma imkânı verir, eĢit iĢe eĢit ücret ödenmesi mümkündür, benzer 

nitelikteki iĢler bir araya getirilmiĢtir, böylece, benzer biçimde ödüllendirme 
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mümkün olmaktadır, personelin değerlendirilmesinin objektif ölçütlere göre 

yapılabilmesi, personelin güçlü ve zayıf yönlerinin kolayca ortaya konmasını sağlar, 

görevliler, kendilerinden beklenenleri önceden bildiklerinden, ona göre çalıĢma 

ortaya koyarlar, sistem, ayrıntılı görev tanımlamalarına dayanır, sorumluluk alanları 

belirlidir, nitelikler saptanmıĢtır, sistem, uzmanlaĢmayı özendirici bir yapıya sahiptir, 

teknolojik geliĢmeler ve verimlilik ilkesi, uzmanlaĢmayı öngörmektedir". Sistemin 

sayılan üstünlüklerinin yanında bazı sakıncaları da bulunmaktadır: 

"Sistem ayrıntılıdır, kurulması güç ve pahalıdır, iĢ değerlemesi, iĢ analizleri 

yapmak, iĢ tanımları ve iĢ gerekleri hazırlamak her Ģeyden önce uzmanlık ister ve 

teknik bir iĢtir, ince hesaplamalar, ince ölçümler ve karĢılaĢtırma teknikleri 

gereklidir, bu iĢler, zaman ve yoğun emek harcanmasını da gerektirmektedir, sistem, 

görevler arasında yapay birtakım ayrımlar yapılmasına yol açmaktadır, birçok teknik, 

bilimsel ve yönetsel görevde güçlük ve sorumluluk derecesini saptamak, yapay 

nitelikte değerlendirmelere yol açar, her sınıf için değiĢik nitelikler aranması, sınıf 

değiĢtirmeyi güçleĢtirmekte, böylece personel hareketliliği sınırlanmıĢ 

olmaktadır"(Canman, 2000: 22). 

KiĢiye yönelik kariyer sistemine uygulamada rütbe sistemi de denmektedir. Az 

ya da çok kapalı bir hizmete giriĢ politikasına dayalı ve görevden çok, o görevi 

yerine getiren kiĢinin ağırlık kazandığı bir personel sistemidir(Tortop vd., 2006: 52).  

KiĢinin, rütbesiyle yerine getirdiği görevin düzeyi arasında bir iliĢki yoktur. 

Burada söz konusu olan rütbe, hizmet süresine, küme içi iliĢkilere ve genel 

yeteneklere göre kazanılan bir haktır. KiĢiye yönelik kariyer sisteminde kiĢi, belirli 

ve özgül bir kadro görevi için değil, belli bir kariyer, meslek, uğraĢ alanı için hizmete 

alınır(Tutum, 1979: 27). 

Yöneticiye, her iĢte kullanabileceği esnek bir iĢgücü sağlaması, geniĢ bakıĢ 

açılı ve tasarım gücüne sahip yöneticiler yetiĢtirdiğinden üst düzeylerde yöneticilerin 

bir kurumdan diğerine geçiĢlerinin kolay olması, bireye iĢinde tam bir güvence 

sağlaması, siyasal baskılardan etkilenmeyen, dıĢ etkilere karĢı dayanıklı, meslek 

ölçütlerine bağlı güçlü bir kadro sistemi olarak bireyin örgüte bağlılığını arttırması, 
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düzenli yükselme olanakları sağlaması, kendini geliĢtirme konusunda bireyi teĢvik 

etmesi, kiĢiye yönelik kariyer sisteminin olumlu yönleridir(Tortop vd., 2006: 52). 

 Ancak, bunların yanında yetenekli gençlere hızlı yükselme olanağı 

sağlamaması, teknolojik geliĢme ortamında uzmanlaĢma ihtiyacını karĢılayamaması, 

iĢ güvencesinin, yeteneksizlerin ayıklanmasına imkân vermemesi, dıĢa kapalı bir 

sistem olması, dıĢ dünyadan kopuk, dünyadan kendisini soyutlamıĢ bir grup 

oluĢturma ihtimali de bu yöntemin olumsuz yönleridir(Yüksel, 1997: 23). 

2.7.3.Ġnsancıl DavranıĢ Ġlkesi 

Ġnsan sosyal bir varlıktır. Gruplar halinde yaĢar, bilinçli insan kendine karĢı 

sorumlu olduğu gibi, bir bireyi olarak ailesine, üretimde bulunduğu iĢletmesine, 

ulusuna, tüm insanlığa ve doğaya karĢı sorumludur(Akın, 2001:118). 

Bir iĢletmenin izlediği insan kaynakları politikasında etkinlik ilkesi, büyük 

ölçüde ekonomik amaçlara dönüktür. Bu politikanın, tek baĢına baĢarılı olması 

beklenemez. BaĢarının gerçek gizi, ekonomik amaçlar ile sosyal ve insancıl 

amaçların birlikte izlenmesinde yatar. Ekonomik etkinlik sağlamak, bir kusur 

değildir.  

Ancak, insanların bulunduğu bir iĢletmede insanların, gereksinmelerini, 

değerlerini ve inisiyatiflerini kullanmaları sağlanamıyorsa, o iĢletmede etkinlikten 

söz etmek mümkün değildir. Oysa bu kaynaklar içerisinde iĢletmenin yaĢamını 

borçlu olduğu insan unsuru çoğu kez unutulur. Ġnsan unsuru, bir iĢletme için hem 

amaç hem de araç olmalıdır. 

 Ġnsana araç olarak bakıldığında ondan verimlilik sağlanmaya çalıĢılır. Ġnsan, 

amaç olarak ele alındığında onun isteklerine, duygularına, düĢüncelerine ve 

önerilerine saygı duymak gerekir. ĠĢletme, belirlediği misyonunu ve vizyonunu 

yerine getirmek istiyorsa, insan kaynağının motivasyonunu sağlamalı ve insan 

iliĢkilerini ön plana çıkarmalıdır(Döven, 2003: 13).  

Bu nedenle, örgüt içinde insanın geliĢimini sağlayacak, eğitim, yetki devri, 

iletiĢim, motivasyon uygulamalarına önem verilmelidir. Ġnsan kaynakları 
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yöneticileri, firmanın önceden belirlediği, görev ve vizyonu gerçekleĢtirebilmesi için, 

insan iliĢkilerini ön plana çıkarmalıdır(Kaptan, 2007:67). 

2.7.4.EĢitlik Ġlkesi 

Kamu yönetiminde bu ilke iĢe almada, eĢit iĢe eĢit ücret temelinde kendini 

göstermektedir. Özel kesimde ise “akid” güvencesiyle ve eĢit iĢlem yapma adıyla 

iĢveren borçları “ biçiminde ortaya konmaktadır. EĢitlik demokrasi düĢüncesinin ve 

insan hakları kavramının temelini oluĢturur(Özçelik, 2011:8). 

ÇalıĢanlar arasında dil, ırk, cinsiyet ayrımı yapılmaksızın her türlü iĢlemde, iĢe 

alımdan iĢten çıkarmaya kadar, eĢitlik ilkesine uygun ve yansız bir tutum takınılması 

Ģarttır. 

EĢitlik ilkesi; sözleĢme güvencesiyle ve eĢit iĢlem yapma adıyla iĢveren 

borçları biçiminde ortaya çıkmaktadır. Ancak, çeĢitli sınırlamalara maruz 

kalabilmektedir. 

 Örneğin, sakat ve eski hükümlü çalıĢtırma zorunluluğu, kadın ve çocuk 

iĢçilere sınırlandırma getirilebilmektedir(Can vd., 2001:17). EĢitliğin üç düzeyde 

sağlanması gerekmektedir: "Fırsat eĢitliği, yükselme eĢitliği ve paylaĢma 

eĢitliği"(Yüksel, 1997: 24). 

a)Fırsat Eşitliği: Bu Ģekilde herkese aynı Ģansın tanınması gerekmektedir. 

Ancak, yasalar önünde herkesin eĢit kabul edildiği demokratik ülkelerde bile bunun 

mutlaka uygulanabildiği düĢünülmemelidir. Çoğu zaman bazı bireylerin önüne 

cinsiyet ayrımı gibi biçimsel engeller çıkarılabilmektedir(Tortop vd., 2006: 47).  

 b)Yükselme Eşitliği: Örgütlerde bazı gruplara alt seviyelerde iĢler 

verilmektedir. Bu da, o grupların, üst düzey iĢlere yükselmelerine engel olmaktadır. 

Örneğin, aile Ģirketlerinde aileden olmayanlar ne kadar yetenekli olurlarsa olsunlar, 

stratejik görevlerine yükseltilmezler(Tortop vd., 2006: 47; Yüksel, 1997: 24).  

c)Paylaşma Eşitliği: Örgütlerin, eĢitlik konusunda yasal hükümlerin 

uygulanmasını kolaylaĢtıracak politikalar izlemeleri gerekmektedir. Bazı 
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kuruluĢların, iĢe almadan önce adayları kursa tabi tutmaları ve adayların belli bir 

kazanımdan sonra sınavlara alınmaları, öğrenme ve geliĢme fırsatlarının paylaĢımına 

örnek olarak verilebilir(Yüksel, 1997: 24).   

Sonuç olarak, iĢletme içinde ilerleme ve kariyer olanakları gibi konularda 

kesinlikle çalıĢanların yeteneklerine, becerilerine, kiĢilik özelliklerine göre fırsat 

yaratılmalı, bunların dıĢında herhangi bir ölçüt kıstas alınmamalıdır(Sabuncuoğlu, 

2000: 18).  

2.7.5.Güvence Ġlkesi 

ÇalıĢanlar, çalıĢtıkları iĢletmeden güvence beklerler. Bütün kariyerini 

iĢletmeye adayan çalıĢan bunun karĢılığında hizmet güvenliği arar. Herhangi bir ağır 

suç iĢlemedikçe kimse iĢini, statüsünü yitirmek istemez. ĠĢletme, çalıĢanların verimli 

olmasını istiyorsa onlara güven içinde olduklarını hissettirmelidir(Türkoğlu, 1999: 

20). 

Çünkü iĢini kaybetme korkusu içinde bulunan bir kiĢiden verimli bir hizmet 

beklenemez. Bu nedenle iĢ görene kuĢkudan uzak ve güvenli bir çalıĢma ortamı 

hazırlanmalı, geleceğine ekonomik ve sosyal yönden güvenceyle bakabilmesi 

sağlanmalıdır(Argon, 2001: 90-91.  

Çünkü çalıĢan güvenliği, çalıĢanın kiĢiliğine tanınan bir ayrıcalık olmayıp 

hizmetin daha iyi görülmesi için tanınmıĢtır( AteĢ, 1995: 58). 

2.7.6.Açıklık Ġlkesi 

Ġnsan kaynakları politikasının baĢarısı, büyük ölçüde açıklık ilkesine bağlıdır. 

OluĢturulacak politikanın belirlenme aĢamasından uygulama aĢamasına kadar ve 

uygulamadan sonra çalıĢanların desteği ve katkısı, ancak açıklık ilkesiyle 

benimsenebilir(Kaptan, 2007:68). Bu nedenle, uygulanacak politika hakkında tüm 

yöneticilere ve tüm çalıĢanlara bilgi verilmelidir(Canman, 2000: 22).  
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2.8.ĠNSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI 

2.8.1.Ġnsan Kaynakları Planlaması Kavramı 

En genel anlamıyla planlama, gelecekte izlenecek yolun önceden 

belirlenmesidir. Planlar; iĢletmelerin amaçlarına en kısa yoldan ulaĢmalarını 

engelleyecek etkenlere karĢı önceden önlem almalarını sağlar(ġimĢek, 2005:316). 

Ġnsana kaynakları yönetiminde baĢarının en önemli koĢulu iĢletme için gerekli 

ve yeterli iĢ gören gereksinmesinin ve ondan nasıl yararlanılacağının önceden 

düzenli ve bilinçli olarak saptanmasıdır. Her iĢletme kendi koĢullarına uygun 

düĢecek Ģekilde insan kaynakları planlaması yapar(Bayraktaroğlu, 2008:35). 

Örgütün sahibi olduğu mevcut insan kaynaklarını en akılcı bir biçimde 

kullanmayı ve bu günden gelecekteki insan gücü kaynağını nitelik ve nicelik 

yönünden kararlaĢtırmayı amaçlayan örgütsel öngörüye insan kaynakları planlaması 

(ĠKP) denir(Aykaç, 1999:93). Genel olarak, insan kaynakları planlaması doğru yerde 

ve doğru zamanda gerekli olan doğru insanları sağlayan planlama 

iĢlemidir(Ġbicioğlu, 2006:1). 

ĠK planlaması makro açıdan (ülke düzeyinde) ve mikro açıdan (örgüt 

düzeyinde) olmak üzere iki farklı Ģekilde de değerlendirilebilir. Kavram,  makro 

açıdan dikkate alındığında, ülke düzeyinde yapılan genel bir ĠK planlaması veya 

onun bir parçası olarak kabul edilmesi gerekir iken, mikro açıdan bakıldığında belirli 

bir örgüt ve onun ĠK ile sınırlı fakat ülke düzeyindeki planlama faaliyetleri ile 

uyumlu olması beklenilen çabalar olarak değerlendirilmelidir(Geylan, 1994:20). 

Ġnsan kaynakları planlaması dinamik ve devamlı bir süreçtir. Doğru zamanda 

doğru kiĢileri sağlama süreci olarak ortaya konuĢabilir. O halde, insan Kaynakları 

Planlaması ile ifade edilmek istenen temel konuları Ģu Ģekilde sıralayabiliriz(Mathis 

ve Jackson, 1991:49): 

 ĠKP, doğrudan doğruya örgütün insan kaynağı ile ilgilidir, 

 ĠKP, örgütün sahibi olduğu insan kaynaklarının geçerli bir envanterinin 

çıkartılmasını gerekli kılar, 
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 ĠKP, insan kaynağı ile ilgili olarak geleceğe yönelik tahminlerde 

bulunmayı gerekli kılar, 

 ĠKP, daha ziyade örgütün üst yönetimi tarafından uzun bir dönemi 

kapsayacak Ģekilde stratejik planlama biçiminde yerine getirilmelidir. 

2.8.2.Ġnsan Kaynakları Planlamasının Amacı ve Önemi 

Ġnsan kaynakları planlaması iki temel boyuta sahiptir; ilki ĠK departmanlarının 

gelecekteki insan kaynağı ihtiyacını tahmin etmesi, diğeri ise bu ihtiyacı karĢılayacak 

kaynaklar ile bu kaynakların ne Ģekilde değerlendirileceğinin belirlenmesidir(ġimĢek 

ve Öge, 2011:64). 

ĠKP‟nin amacı; örgüt içinden ve dıĢından kaynaklanan insan kaynakları 

ihtiyaçlarını tahmin etmek, bunları karĢılamaya yönelik öncelikleri belirlemek be 

beĢeri kaynakları en etkili olabilecekleri yere tahsis etmektir. Farklı görüĢler olmakla 

beraber, ĠKP‟nin nihai amacının, kıt ve değerli insan kaynağının bireylerin ve 

örgütün yararına olacak Ģekilde en dikkatli ve etkin Ģekilde kullanılmasını sağlamak 

olduğu konusunda bir fikir birliği vardır(Cascio ve Aguinus, 2005:238). 

BaĢka bir değiĢle, ĠKP de amaç, örgütün iĢgücü talebi ile arzını; yani, “olması 

gereken” ve “olan iĢgücünü” sayı, nitelik, yer ve zaman boyutunda dengeleyerek 

“optimum istihdamı” sağlamak ve böylece örgütün amaçlarına ulaĢmasına katkıda 

bulunmaktır(Acar, 2013:90-91).  

Bu amaçlara ayrıca Ģunlarda eklenebilir(Sabuncuoğlu, 2000:30). 

 Ġnsan kaynaklarındaki iç değiĢiklikler, kısıtlamalar, 

 ÇalıĢanların eğitimi ile geliĢimlerini sağlamak, 

 BoĢ olan kadroları doldurmak, 

 Yeni çalıĢanları bulmak ile iĢe almak, 

 Çevrenin hızla değiĢen koĢullarına uyum sağlamak, 

 Teknolojik yeniliklere ve piyasa koĢullarına uyum sağlamak, 

 Yasal düzenlemeler ve değiĢikliklere uygun davranmak, 

 Örgütteki insan kaynaklarının envanterini çıkarmak, 
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 Örgütün geliĢme planları doğrultusunda iĢ gücü gereksinimlerini 

saptamak, 

 Örgüte yatırılan maddi sermayenin karlılığı üzerinde rol oynayan iĢ 

gücü maliyetlerini kontrol etmek, 

 Bilinçli bir örgütsel dizaynı gerçekleĢtirerek, örgütün insana 

uyarlanmasını hedefleyen tedbirler alarak üretim de küresel artıĢlar 

sağlamak, 

 ÇalıĢanların içinde bulundukları moral ve motivasyon Ģartlarını 

iyileĢtirmek, 

 Otomasyondan etkilenen çalıĢanları örgüte yeniden katılımlarını ve 

yeniden aktif ve ekonomik bir rol oynamalarını sağlamak, 

 ÇalıĢanların veya temsilcilerin katılımları ile ücret politikalarını 

belirlemek, objektif kriterlere göre ücret kademelerini saptamak, 

 Örgütteki çalıĢanlara yönelik olarak karĢılıklı saygı ilkesi 

doğrultusunda eğitsel programlar uygulamak. 

Ġnsan kaynakları planlaması, örgütlerde verimliliği ve karlılığı belirleyen 

özelliğe sahiptir. Örgütün Ģuan ve gelecekteki insan kaynağı potansiyelini verimli, 

etkili ve rasyonel olarak kullanmasına imkân sağlayan bir araç olarak örgüt için 

oldukça büyük önem taĢır. Ġnsan kaynakları planlaması yapmayan örgütlerin sahip 

oldukları insan kaynakları potansiyellerini geliĢi güzel kullanmaları söz konusu 

olacağından bu da örgütteki tüm personel faaliyetlerinin seçim, terfi, nakil, iĢe son 

verme gibi tamamen keyfi ve duygusal esaslara göre yürütülmesi gibi istenmeyen 

sonuçlar doğurabilecektir. Bu durumda, örgütlerden faydalı mal veya hizmetler 

üretmeleri beklenemeyeceği gibi, rekabetin yoğun olarak yaĢandığı günümüzde 

hayatta kalma Ģansları büyük ölçüde tehlikeye girecektir(Kaynak, 1990:7). 

Ġnsan kaynakları planlamasının örgüt açısından taĢıdığı önemi Ģu Ģekilde 

özetleyebiliriz(Schuler, 1995:110): 

 Örgütsel planlama sürecinin geliĢtirilmesine yardımcı olur, 
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 Örgütte ihtiyaç duyulan çalıĢma gücünün sahip olması gereken 

nitelikleri ortaya koyar, 

 Örgütün tüm kademelerinde ihtiyaç duyulan ĠKY‟nin etkinliğini arttırır, 

 Örgütte mevcut olan çalıĢma gücünün sahip olduğu bilgi beceri ve 

yetenekten optimum verimliliğin sağlanmasına yardımcı olur, 

 Örgütün çalıĢma gücündeki daralmaları önceden görerek, çalıĢma gücü 

ihtiyaçlarının sağlanmasına yardımcı olur. 

2.8.3.Ġnsan Kaynakları Planlamasında Kullanılan Tahmin Yöntemleri 

Uygulamada bu amaçla kullanılan birçok farklı tahmin yöntemleri mevcuttur. 

Hangi yöntemin uygun olacağı ya da kullanılması gerektiği; örgütün yapısına, 

ürettiği mal veya hizmetlere, sahip olduğu mevcut becerilere, kullanılan bilgi 

sistemine ve yönetim felsefesine bağlı olacaktır. Tahmin yöntemlerinden hangisi 

kullanılırsa kullanılsın kesin ve garantili sonuçlar beklemek yanlıĢ olacaktır. Tüm iĢ 

örgütleri için ideal bir tahmin yönteminden söz etmek mümkün değildir(ġimĢek ve 

Çelik, 2011:332). 

Burada uygulamada en çok kullanılan tahmin yöntemlerinden birkaçı 

açıklanmıĢtır: 

 Yönetici Tahmini: Bu yöntemde yöneticiler, daha çok geçmiĢ 

deneyimlerine dayalı olarak gelecekteki iĢ gören ihtiyacını tahmin 

ederler. Bu tahminler, üst ve alt düzey yöneticiler tarafından yukarıdan 

aĢağıya veya aĢağıdan yukarıya doğru kademeli olarak da 

yapılabilir(Byars ve Rue, 2003:119-120). Gelecekte meydana gelmesi 

umulan değiĢiklikler ile geçmiĢ deneyimler arasında bir benzerlik söz 

konusu olmadığında bu yöntem yetersiz kalacak ve doğru sonuç verme 

olasılığı azalacaktır(ġimĢek ve Çelik, 2011:332-333). 

 Delphi Yöntemi: Ġnsan kaynakları talebin belirlenmesinde grup 

çalıĢmasını öngörür. Belirli bir yönetici grubundan gelecekteki çalıĢan 

talebi konusundaki görüĢleri alınır. Yöneticilerden alınan tahminler bir 

ĠK uzmanı tarafından özetlenir, değerlendirilir ve tekrar yöneticilere 
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geri verilir. Yöneticiler geri aldıkları bu tahminleri kendi açılarından 

tekrar değerlendirirler. Tüm yöneticilerin geleceğe dönük insan 

kaynakları tahminleri üzerinde görüĢ birliği sağlanana kadar bu süreç 

devam eder(Geylan, 1994:44-45). 

 İleriye Dönük Kestirim Yöntemi: Oldukça basit ve pratik bir yöntem 

olan ileriye dönük kestirim yönteminde, geçmiĢteki bilgilerden 

yararlanılarak gelecekteki iĢgücü ihtiyacı hakkında tahmin yapılır. 

Örneğin, X iĢletmesine son iki yılda her ay ortalama 5 kiĢi almıĢsa, 

normal koĢullarda gelecek yıl iĢletmeye alınacak kiĢi sayısı yaklaĢık 5 x 

12ay = 60 kiĢi olacaktır(ġimĢek ve Çelik, 2011:333). 

 Rasyo Analizine Dayanan Tahmin Yöntemi: Bu yöntem çalıĢan sayısı 

üzerinde belirleyici olan nedensel faktörler ile zorunlu tuttuğu çalıĢan 

sayısı arasındaki oranlara dayanan bir yöntemdir(ġimĢek ve Öge, 

2011:81). 

 Trend Analizine Dayanan Tahmin Yöntemi: Örgütteki istihdam 

seviyesinin, geçmiĢ yılların verilerine bakılarak tahmin edilmesini 

öngörür. Oldukça çabuk sonuç veren bir yöntemdir. Anlamlı sonuçlara 

ulaĢabilmek için, geçmiĢ dönemlere dönük zaman serisinin optimal bir 

zaman dönemini kapsaması önemli olacaktır(Kaynak, 1996:101-103). 

2.8.4. Havacılık Yer Hizmetlerinde Yeri 

Günümüzde küreselleĢmenin de etkisiyle rekabetin yoğunlaĢması ve değiĢen 

toplumsal koĢullar, iĢletmelerin belirsizlik ortamında devamlılıklarını 

sürdürebilmeleri için her alanda planlama yapmalarını kaçınılmaz kılmıĢtır. 

Planlamanın sadece belli bir kar amacı güden örgütlerde değil de, devletten 

kiĢilere kadar çok geniĢ bir kullanım alanının bulunması plan çeĢitlerinin 

incelenmesini güçleĢtirmektedir. Ancak bu iĢletmelerin bu iĢletmelerin baĢarıyla 

yönetilebilmesi için yapılacak tüm iĢlerin önceden saptanması gerekir. 

Planlama kuruluĢların gelecekteki insan gücü gereksinimlerini nasıl 

karĢılayacaklarını belirtmesi bakımından son derece önem taĢımaktadır. Yapılan 
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birçok ĠK planlaması süreci genellikle, tahmin(Öngörümleme), programlama, 

değerleme ve kontrol gibi aĢamalardan geçmektedir(Bayraktaroğlu, 2008:46) 

2.9.Ġġ ANALĠZĠ VE Ġġ TANIMLARI 

Ġnsan kaynakları yönetiminin altyapısını iĢ analizleri ve iĢ tanımları 

oluĢturmaktadır. ĠĢletmeler, etkin bir insan kaynakları yönetimi için iĢ analizi ve iĢ 

tanımlarını çok hassas bir Ģekilde hazırlamalıdırlar(www.insankaynaklari.com). 

2.9.1.ĠĢ Analizi ve ĠĢ Analizinin Amaçları 

ĠĢ analizi ile ilgili literatürde birçok farklı tanımlamalar yapılmıĢtır. ĠĢ analizi, 

örgütte yapılmakta olan iĢler hakkında bilgi edinme ve iĢlerin özelliklerini belirleme 

sürecidir(Sabuncuoğlu, 2000: 19).  

ĠĢ analizi; örgüt içindeki bütün iĢler hakkında bilgi toplayarak, o iĢin en baĢarılı 

Ģekilde yapılmasını sağlayacak kiĢi yetenek ve sorumluluğunu sınırlamak ve o iĢin 

baĢka iĢlerle bağlantısını kurarak iĢe izafi bir değer sağlamak için yapılan 

araĢtırmalardır(Sözen, 1973: 58).  

ĠĢ analizi bir organizasyonda iĢin fonksiyonlarının, amaçlarının, yapılma 

ortamının, iĢe yapan kiĢilerin sahip olması gereken özelliklerin, iĢin yapıldığı fiziksel 

ortamla ilgili bilgilerin sistematik biçimde toplanması, değerlendirilmesi ve organize 

edilmesi sürecidir(Ġbicioğlu, 2006:13). 

BaĢka bir tanımla iĢ analizi, bir iĢin içeriğinin, gerekliliklerinin niçin ve nasıl 

yapıldığının saptanması iĢlemidir. ĠĢ analizi, insan kaynakları yönetiminin alt 

yapısını oluĢturur(Bingöl, 2006: 85).  

Personel tedariki ve seçimi, ücretlendirme, iĢ değerlemesi, eğitim ve geliĢtirme, 

performans değerlemesi gibi süreçlerin yürütülmesinde iĢ analizi ile elde edilen 

veriler kullanılır.  

ĠĢ analizi, bir iĢin niteliğini, niceliğini, gereklerini ve çalıĢma koĢullarını çeĢitli 

yöntemlerle araĢtıran bilimsel bir çalıĢmadır(ÇavuĢ, 2005:3).  
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Yapılan bu çalıĢma sonucu, bir iĢin ne olduğu, niçin ve nasıl yapıldığı ve o iĢin 

yerine getirilmesi için ne gibi bilgi,  yetenek, ustalık ve sorumluluk gerektiği 

saptanmıĢ olur. ĠĢ analizlerinin önünde genellikle iki temel engel 

bulunmaktadır(Bingöl, 2006: 86).  

Birincisi, birçok organizasyonda iĢ analizi bilgilerinin güncellenememesi; 

ikincisi ise, analiz bilgilerinin çok net olmayan genel bilgiler vermesi ya da çok dar 

kapsamlı kalmasıdır. Bir insan kaynakları yönetimi aracı olarak iĢ analizi, 

organizasyonel amaçlara uygun çok sayıda bilginin elde edilmesini 

sağlamaktadır(Sabuncuoğlu, 2000: 62). 

ĠĢ analizinden beklenen amaçlar Ģöyle özetlenebilir(Bayraktaroğlu, 2008:22):  

 Gelecekte duyulabilecek çalıĢan ihtiyacını ve bu çalıĢanların ihtiyaçlarını 

saptayarak insan kaynakları planlamasına yardımcı olmak, 

 ĠĢe alımdaki açık ve kesin kriterleri oluĢturmak, 

 ġuandaki ya da gelecekte ortaya çıkabilecek eğitim ihtiyacını tespit etmek, 

 Performans standartlarını belirlemek, 

 Kariyer planını sağlıklı bir Ģekilde yapılmasını sağlamak, 

 Olumsuz çalıĢma koĢullarını ortadan kaldırmak, 

 ĠĢ değerlemesi için her bir iĢin göreceli önemini ortaya koymayı sağlayacak 

temel bilgilere ulaĢmak, 

 ĠĢlerin ve iĢçilerin yasal düzenlemelerinin yapılmasında gerekli verileri 

sağlamak. 

Sonuç olarak, bir iĢletmede iĢ analizi, baĢlıca Ģu sorulara yanıt arar: "ĠĢ neden 

yapılmaktadır? ĠĢ gören hangi fiziksel ve akli yeterliliklere sahiptir? ĠĢ ne zaman 

yapılacaktır? ĠĢi kim yapacaktır? ĠĢ nasıl yapılacaktır? ĠĢ nerede yapılacaktır? ĠĢin 
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yapılması için hangi yeteneklere ihtiyaç vardır? ĠĢin yapılma koĢulları nelerdir? ĠĢte 

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

2.9.2.ĠĢ Tanımı ve Ġçeriği 

ĠĢ tanımı, iĢ analizi ile sağlanan bilgiler ile bir iĢin görev, yetki, sorumlulukları, 

iĢin yapılıĢ biçimi ile sırasının belirlenmesidir. ĠĢ tanımı, iĢ analizi çalıĢmasının 

uzantısıdır. Bir iĢletmede iĢ analizi çalıĢması yapılmıĢ ise, onu izleyen ikinci aĢama 

olarak mutlaka iĢ tanımlarından söz edilir(Özgen vd., 2001:66). 

Diğer bir ifadeyle, iĢ analizlerinden elde edilen bilgiler daha açık biçimde kâğıt 

üzerine belirli standart kalıplar halinde dökülür. Bu formlara iĢin özellikleri, 

yararları, gerektirdiği yetenek ve sorumluluklar ve iĢin içeriği bilinçli ve düzenli 

biçimde iĢlenir. Zaten iĢ analizinin en önemli sonucu, iĢ tanımıdır(Flippo, 1998:216). 

ĠĢ tanımı, iĢ analizinin doğal uzantısı olarak kabul edildiğine göre iĢ analizinde 

güdülen amaçlarla iĢ tanımından güdülen amaçlar özdeĢleĢecektir. ĠĢ analiziyle iĢ 

tanımı arasındaki farklılığı Ģöyle özetleyebiliriz(Tortop vd., 2006: 56-57).ĠĢ analizi, 

iĢlerle ilgili bilgileri toplayan bir mekanizma; iĢ tanımı ise, toplanan bu bilgileri 

sistematik ve bilinçli biçimde sunan bir teknik olarak açıklanabilir(Yüksel, 1998:78). 

ĠĢ analizi tamamlandıktan sonra toplanan verilerin sistematik hale getirilmesi 

gerektiğinden her bir iĢin kapsamına giren eylem ve iĢlemler, sorumluluk ve görevler 

ile çalıĢma koĢulları çalıĢanlara göstermesi bakımından iĢ analizleri önemli bir yazılı 

belge niteliği taĢır(Gürüz ve Yaylacı, 2009:101). 

Böylelikle iĢ ve iĢ gören değerlemesi, ücretleme, atama, yükselme, eğitim, 

örgütleme gibi konularda iĢ tanımından elde edilen bilgiler daha anlamlı ve yararlı 

biçimde kullanılır. Zaten iĢ analizi; seçim, terfi, performans değerlemesi, baĢarı 

standartlarını oluĢturma, iĢ değerlemesi, eğitim alanlarında kullanılmaktadır.  

ĠĢ tanımlarının ortak amacı, bir iĢ görenin kimliği nasıl çıkarılıyorsa ve 

gerekliyse iĢin kimliğini de o Ģekilde çıkartmaktır. Bu kimlik üzerinde iĢin yapısı, 

incelikleri, gerekleri ve yapıldığı ortamı tanıtıcı bilgiler sunulur. Ancak iĢ tanımı 

sadece kimlik çıkarma iĢlemi olmayıp aynı zamanda iĢlerin ayrıntılı özelliklerini, 
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diğer iĢlerle iliĢkilerini ve ayrıldığı yönlerini belirleyen tekniktir(Sabuncuoğlu, 2000: 

62). 

Aday toplama, personel seçimi ya da performans değerlendirme gibi iĢler 

yapılırken, iĢ tanımları önemli bir kaynak oluĢtururlar. Bir iĢ tanımında Ģu unsurlar 

bulunur(Ergin, 2002: 40-41): 

 İşin Adı: Bir iĢ tanımında bulunması gereken öğelerden birincisi, iĢin kimliği 

bölümüdür. Bu bölümde iĢin adı, iĢin bağlı bulunduğu departman ya da birimlerin 

adları, kod numaraları, iĢ tanımının hazırlandığı tarih yazılır. 

 İşteki Faaliyetler ve İşlemler: Yapılacak görevlerin tanımları, kullanılacak 

malzeme, makineler, diğer çalıĢanlarla iliĢkiler, alınan ya da verilen denetim. 

 Çalışma Koşulları ve Fiziksel Çevre: Isı, aydınlatma, gürültü, iç/dıĢ çalıĢma 

Ģartları, iĢin yapıldığı yer, içerdiği tehlikeler. 

 Sosyal Çevre: ÇalıĢma grubundaki kiĢi sayısı ve iĢin yapılması için gerekli 

olan insan iliĢkisi miktarı. 

 İş Verme Koşulları: ÇalıĢma saatleri, ücret yapısı, ödeme sistemleri, terfi 

olanakları gibi. 

 İşin Gerektirdiği Özellikler: Bir iĢi yapması beklenen gereken kiĢinin baĢarılı 

olabilmesi için sahip olması gereken minimum özellikleri kapsar.Bilgi, beceri, 

eğitim, deneyim gibi. 

2.9.3.ĠĢ Gerekleri 

ĠĢ tanımlarının hazırlanmasından sonra, bu iĢleri yapacak kiĢilerde bulunması 

gerekli özelliklerin belirlenmesine sıra gelir. ĠĢlerin baĢarılması için gerekli 

niteliklerin saptandığı çizelgeye ve çalıĢan kiĢinin sahip olması gereken asli 

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

Yani, iĢ gerekleri, çalıĢanda aranacak deneyimin, eğitimin, fiziksel ve zihinsel 

özelliklerin belirtildiği bir çalıĢmadır. ĠĢ tanımları, iĢin profili iken; iĢ gerekleri, iĢin 
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istediği çalıĢan profilidir. ĠĢ gerekleri çalıĢmasında çalıĢanların iĢ açısından dört 

özelliği tespit edilir(Tahiroğlu, 2002: 113-114): 

 Fiziksel Özellikler: ĠĢin gerçekleĢmesi için gerekli olan bedensel Ģartlar. 

 Zihinsel Özellikler: Planlama yeteneği, analitik düĢünme, hafıza, konsantre 

olma gibi. 

 Duygusal ve Sosyal Özelikler: Sosyal iliĢkiye açıklık, çevresiyle iyi iliĢki 

kurma, kendini dinletebilme gibi. 

 Davranışsal Özellikler: KiĢinin, bilgisini ne ölçüde davranıĢa yansıttığı. 

2.9.4.ĠĢ Etüdü 

Verimliliği arttırmak amacıyla,  iĢi yapacak kiĢinin gücünü ve gereksinmelerini 

göz önünde bulundurarak, iĢin en iyi yapılıĢ biçimi ve tamamlanma süresini 

saptamak için iĢ sistemleri üzerinde yapılan çalıĢmalara “iĢ etüdü” 

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

Kısaca iĢ etüdü, iĢ sistemlerinin incelenmesi ve düzenlenmesi faaliyetlerini 

içerir. ĠĢ etüdünün amacı, iĢletmelerde ekonomikliği arttırmak, insan yapısına uygun 

iĢ akıĢları ve çalıĢma koĢulları sağlamaktır. Bu amaçla ergonomi, istatistik, teknoloji, 

sosyal bilimler gibi disiplinlerden yararlanılır(Yüksel, 2000: 90). 

ĠĢ etüdü; hareket etüdü ve iĢ ölçümü olmak üzere baĢlıca iki ana teknikten 

oluĢur. Hareket etüdü, iĢin en kısa yoldan, en kolay Ģekilde ve en az yorgunlukla 

nasıl yapılabileceğini inceler. ĠĢ ölçümü ise, iĢin yapılması için gerekli zaman 

standartlarını belirlemeyi hedefler(Bayraktaroğlu, 2008: 18). 

2.9.5. Havacılık Yer Hizmetlerinde Yeri 

ĠĢletmelerde önceden belirlenen amaçların gerçekleĢtirilebilmesi için çalıĢanlar 

ve yaptıkları iĢler, bölüm, birim, departman gibi çeĢitli adlarla anılan gruplara 

ayrılmıĢlardır, iĢletmeler, faaliyetlerinin etkinliği açısından bu grupların sınırlarının 

belirlenmesi, özelliklerinin bilinmesi ve görevlerinin tanımlanması gerekmektedir. 

http://sem.metu.edu.tr/
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Bunun içinde her bir birimde gerçekleĢtirilen faaliyetleri oluĢturan iĢler ve birbirleri 

ile iliĢkileri saptanmalıdır. ĠĢ analizi ve iĢ tanımları, bu nedenle gereklidir(Sadullah, 

2000: 51-52). 

ĠĢ analizi ve iĢ tanımları havacılık yer hizmetlerinin sağlanması yönünde ortaya 

konacak tüm insan kaynakları yönetimi iĢlevlerinin, görevlerinin ve 

sorumluluklarının sağlıklı bir Ģekilde hayata geçirilmesi için gerekli verilerin elde 

edilmesini sağlayarak tüm çalıĢmalar için bir dayanak noktası teĢkil etmektedir. 

ĠĢ analizi, iĢler hakkında detaylı bilgi elde etme sürecidir. Bu süreç üç temel 

aĢamadan meydana gelir: iĢin kimliğini tespit etme, soru formu hazırlama, bilgi 

toplama Ģeklinde ifade edilebilmektedir(Geylan, 1992:62-70). ĠĢ tanımları, bir 

çalıĢanın neyi, nasıl ve neden yapacağını anlatan kâğıda dökülmüĢ bilgilerdir. ĠĢi 

değerlendirmek için gerekli bilgiyi sağlama ve bu bilgileri standart bir form seklinde 

yazma faaliyetleridir (Çiftçi vd. 2007: 77-78). 

ĠĢletmeye uygun nitelikli personel alabilmek için her Ģeyden önce iĢ 

analizlerine dayalı iĢ tanımlarının ve iĢ gereklerinin hazırlanması gerekmektedir. 

AĢağıda, havacılık yer hizmetleri biriminde bazı iĢ tanımları belirtilmiĢtir(Küçükönal 

ve Korul, 2002: 80-81). 

 Orta Kademe Yöneticisi: Havacılık sektöründeki bir hizmet iĢletmesinde bu 

tür bir pozisyona, iĢletmenin büyüklüğüne, faaliyet alanına ve örgütsel yapısına bağlı 

olarak ihtiyaç duyulmaktadır. Yöneticinin bulunmadığı durumlarda vekillik görevi 

yapmak, yönetici adına belirli görevleri yerine getirmek, farklı konularda yöneticiyi 

temsil etmek, iĢletmenin teknik ya da iĢlevsel konularında sorumluluk yüklenmek, 

koordinasyon, geliĢtirme ve proje komitelerinde görev almak ile sorumludur. 

 Muhasebeci: Bu pozisyona ihtiyaç duyulmasının nedeni, iĢletmede defter 

tutma ve bilgi sisteminin kurulması, bu sistemin, iĢletmenin ihtiyaçlarına göre 

iĢletilmesi, istenilen raporların hazırlanması, yöneticiye destek olacak finansal 

bilgilerin sağlanmasıdır. 
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 Büro Yöneticisi: Bu pozisyon, genellikle iĢletmedeki yönetsel faaliyetlerin 

yürütülmesinden ve yönlendirilmesinden sorumludur. Kapsadığı görevler; 

dosyalama, kayıt tutma, çoğaltma, kiralama yönetimi, sigortalama, rapor hazırlama 

ve diğer büro iĢlemleridir. 

 Ön Büro Yöneticisi: Bu kiĢi, iĢletmeye gelen müĢterilerin baĢvurularını ve 

sorularını yanıtlamak, telefona cevap vermek gibi iĢlerden sorumlu ön büro 

personelini yönlendirmekten sorumludur. Ön büro yöneticisinin en önemli görevi 

halkla iliĢkiler olmakla birlikte örgütteki tüm bölüm faaliyetleri hakkında bilgi sahibi 

olmaktadır. 

 Uçuş Öğretmeni: UçuĢ öğretmenleri; eğitimde kullanılacak uçaklardan, uçuĢ 

eğitimi için gerekli araçlardan gereçlerden ve eğitim yönetiminden sorumludurlar. 

Bu sorumluluk, iĢletmenin büyüklüğüne, özel, çok motorlu uçak, jet, helikopter gibi 

eğitimde kullanılan uçak türlerine göre farklılıklar gösterebilir. 

 Uçuş Hizmetleri Personeli: Bu personelin görevi, havaalanına inen ve 

havaalanından kalkan uçakların karĢılanması, yönlendirilmesi, hizmet verilmesi ve 

uğurlanmasıdır. Bu kiĢiler, destekleyici araç gereçten ve gelen uçağın personeli ile 

ilgilenmekten sorumludurlar. 

 Pilot: Pilotların temel sorumlulukları, uçağın güvenli ve etkili Ģekilde 

uçurulmasıdır. 

 Uçak Teknisyeni: Bu pozisyonun sorumluluk alanı; uçağın kontrol edilmesi, 

bakım-onarım kayıtlarının izlenmesi ve korunması, bu faaliyetler ile ilgili yönetsel 

iĢlerin yerine getirilmesi ve müĢterilerle ilgilenilmesidir. 

 Elektronik Teknisyeni: Bu kiĢi, uçakta bulunan haberleĢme, seyrüsefer ve 

çeĢitli elektronik donanım hizmeti vermekle sorumludur. 

 Motor Teknisyeni: Türbünlü uçak motorlarının bakımındaki starter, jeneratör, 

yakıt pompaları, karbüratör ve enjektör gibi motorun çeĢitli parçalarına gerekli 

servisin verilmesinden sorumludur. 
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 Temizlik ve Güvenlik Personeli: Uçağa verilen güvenlik-temizlik koruma 

hizmetleri, bu personelin baĢlıca görevlerini oluĢturmaktadır. 

 Bilet Rezervasyon Satış Personeli: Havayolu iĢletmesinin kendi bilet satıĢ 

ofislerinde ve havaalanlarında bilet rezervasyonundan ve satıĢtan sorumlu 

personeldir. 

ĠĢi gerektiği biçimde yapacak kiĢide aranan asgari niteliklerin, koĢulların 

belirlendiği (Yalçın, 2002: 60) iĢ gerekleri, bu anlamda, iĢin etkin bir Ģekilde 

yapılabilmesi için gerekli olan bilgi, vasıf ve yetenekleri belirtir. ĠĢ tanımları sadece 

iĢin özelliklerini gösterirken, iĢ gerekleri baĢarılı iĢ görevinin özelliklerini 

tanımlarlar(Çiftçi vd. 2007: 78). 

ĠĢ gerekleri formunun hazırlanmasıyla, personel seçimi sırasında adaylarda 

hangi özelliklerin aranacağına, personel eğitiminde çalıĢanlara hangi konularda 

eğitim verileceğine iliĢkin iĢ analizi bilgileri belli bir format altında düzenlenmiĢ olur 

ve dolayısıyla iĢ gerekleri formu , personel seçimi ve eğitimlerinde de kullanılır 

(Benligiray vd., 2008: 40). 

AĢağıda,  havacılık yer hizmetleri birimimde bazı iĢ gerekleri 

belirtilmiĢtir(Küçükönal ve  Korul, 2002: 80-81): 

 Orta Kademe Yöneticisi: Genel iĢletmecilik bilgisinin yanı sıra, bu 

pozisyonun gerektirdiği teknik bilgiye sahip olmalıdır. Bunun yanında planlama, 

örgütleme, yönlendirme ve kontrol gibi yönetsel alanlarda bilgi ve beceri sahibi 

olmalıdır. 

 Muhasebeci: ĠĢletme için gerekli muhasebe sistemini kurabilecek düzeyde 

eğitim görmüĢ ve deneyim sahibi olması gerekmektedir. Ayrıca, havacılık 

muhasebesinde, bilgi sistemi geliĢtirmede ve raporlamada deneyimleri olması tercih 

sebebi olmaktadır. 

 Büro Yöneticisi: ĠĢletme için gerekli muhasebe sistemini kurabilecek düzeyde 

eğitim görmüĢ ve deneyim sahibi olması gerekmektedir. Ayrıca, havacılık 
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muhasebesinde, bilgi sistemi geliĢtirmede ve raporlamada deneyimleri olması tercih 

sebebi olmaktadır. 

 Ön Büro Yöneticisi: Ġç organizasyon ve tüm bölümlerin faaliyetleri 

konusunda bilgi sahibi olması, halkla iliĢkiler alanında becerili olması 

gerekmektedir. 

 Uçuş Hizmetleri: Akaryakıt ikmali ve diğer destekleyici hizmetlerde 

kullanılan donanımı kullanabilme becerisinin olması, uçak sistemleri konusunda bilgi 

sahibi olması gerekmektedir. 

 Uçuş Öğretmeni: Verdiği eğitimle ilgili alanda sertifika sahibi olması, 

öğrencileri eğitebilme ve onlarla iletiĢim kurabilme becerisine sahip olması 

gerekmektedir. 

 Pilot: Görevlendirildiği uçaklar hakkında bilgi sahibi ve uçuĢ lisansı sahibi 

olması gerekmektedir. 

 Bakım Onarım Teknisyeni: ĠĢletmede ihtiyaç duyulan ölçüde bakım onarım 

bilgisine sahip olması, mekanik ve elektronik konularında teknisyen düzeyinde 

beceri sahibi olması gerekmektedir. 

 Temizlik ve Güvenlik Hizmetleri: Basit tamiratları, koruma, temizleme ve 

boyama iĢlerini yapabilecek düzeyde becerili olması gerekmektedir. 

 Bilet Rezervasyon Satış Personeli: ĠĢletmenin pazarladığı ürün ile ilgili olarak 

satıĢ ve pazarlama bilgisine ve becerisine sahip olması gerekmektedir. 

2.10.Ġġ GÖRENBULMA VE SEÇĠMĠ 

Bir örgütün etkinliğini sağlayan faktörlerin baĢında, iĢyerinde bulunan üretim 

araç ve gereçlerinin yeterliliği gelmektedir. Bu araçları ve gereçleri kullanacak veya 

bazı iĢlevleri yerine getirecek çalıĢanların iĢe, iĢyerine uygunluğu önemli olduğu 

kadar, çalıĢanların üretim faktörlerini iyi bir Ģekilde koordine edip amaçlara 

yöneltmesi de gerekmektedir(Tortop vd., 2006: 93-94).  
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Günümüzde baĢarılı bir örgüt olmak için en üst teknik olanaklardan yarar 

sağlamak yetmemektedir. Örgüte en iyi ve en uygun elemanı bulmak gerekmektedir. 

Bu gereklilik, eleman seçimini gündeme getirmektedir(Erdoğan, 1980: 45; Türkoğlu, 

1999: 55).  

ĠĢ gören bulma ve seçme teknikleri, bir iĢletmede insan kaynakları yönetiminin 

en önemli konusunu oluĢturur. ĠĢ gören bulma ve seçme, insan kaynaklarının en 

önemli fonksiyonlarından biri olduğu gibi, stratejik olarak, iĢletme yönetimi 

açısından da son derece büyük öneme sahiptir(Butler vd., 1991: 95). 

Bir iĢletmeyi baĢarıya götüren veya baĢarısızlığa iten en önemli etken, insan 

faktörüdür. Ġnsan faktörünün firmanın gerçek gereksinmesini karĢılayacak düzeyde, 

yetenekte, tecrübede olması ve bu gereksinme için en uygun bireylerin seçilmesi çok 

önemli bir konudur. Bir iĢletmenin insan kaynaklarının kalitesi, aday bulma iĢinin 

baĢarısına bağlıdır(Gök, 2006: 36-37). 

 Eğer yeterli sayıda ve niteliklerde aday bulunmamıĢ ise bazı boĢ mevkileri ve 

görevleri doldurmama veya iĢin gerektiği niteliklere yeterli derecede sahip olmayan 

personel ile bu gereksinimi karĢılama yoluna gidilecektir. 

Bu durumda ise, kötü bir manzara oluĢacaktır(http://sem.metu.edu.tr). Ya 

personel eksikliği ya da iĢe alınanların iĢe uygun olmamaları yüzünden iĢlerin 

aksaması ve verim düĢüklüğü olacaktır. Ayrıca, iĢe alınan personelin iĢin gereklerine 

yeterince sahip olmaması verim düĢüklüğünün yanı sıra, eğitim ve ücret 

maliyetlerinin, iĢ kazalarının ve arızaların artması, motivasyon ve iĢ tatmininin 

düĢmesi, denetim giderlerinin yükselmesi gibi olumsuz sonuçlara neden olacaktır.  

Genel olarak personel seçme ve iĢe alma süreci Ģöyledir(Dinçer, 2000:271):  

BaĢvuru, test, görüĢme, referans kontrolü, fiziksel kontrol, iĢe alma, iĢe 

baĢlama. ĠĢletmenin gereksinme duyduğu insan gücünün niteliksel ve niceliksel 

olarak belirlenmesinden sonra belirlenen özelliklerdeki insan gücünün hangi 

kaynaklardan temin edileceği belirlenir(Tortop vd., 2006: 93-94).  

http://sem.metu.edu.tr/
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Ġhtiyaç duyulan personelin bulunmasında hangi kaynakların kullanılacağı, 

iĢletmenin izlediği insan kaynakları politikasında belirlenir. Ġhtiyaç duyulan personel 

için iĢletmelerin kullanacağı iki yol vardır.  

Bunlardan birincisi iç kaynaklardan insan gücü temini,  ikincisi ise dıĢ 

kaynaklardan insan gücü teminidir. Ġç kaynaklardan personel temini ya transfer 

yoluyla ya da terfi yoluyla gerçekleĢtirilir(Sikula, 1976:423).Günümüzde, genel 

olarak, dıĢ kaynaklardan temin yoluna baĢvurulmaktadır.  

Personelin iç kaynaklardan ya da dıĢ kaynaklardan sağlanmasından önce iki 

önemli hazırlık çalıĢmasının yapılması gerekmektedir.  

Birincisi, ne gibi iĢlere eleman alınacaktır ve bu iĢlerin özellikleri ve gerekleri 

nelerdir? Bu sorunun cevabı, yapılan iĢ analizleri sayesinde belirlenir. Böylelikle 

doldurulmak istenen pozisyonun gerektirdiği iĢin niteliği, niceliği ve çalıĢma 

koĢulları açıkça belirlenir.  

Ġkinci hazırlık çalıĢması ise, iĢ analizi ve iĢ tanımlarından elde edilen verilere 

göre boĢalan iĢlere alınacak elemanlarda aranacak yeteneklerin saptanmasıdır.  

ĠĢletmeye yeni baĢvuran kiĢilerin son derece duyarlı oldukları düĢünülürse, 

daha ilk karĢılaĢmada bu elemanların kazanılması ya da kaybedilmesi söz konusudur. 

Bu durum, daha çok, iĢe alma ile yükümlü elemanların davranıĢlarına bağlıdır. Sonuç 

olarak iĢ gören bulma, seçme ve yerleĢtirme, uzmanlık isteyen bir alandır.  

Hazırlık çalıĢmalarının en önemli yönü, her bölüm için gereksinme duyulan 

personelin ilgili bölüm yetkilileri tarafından insan kaynakları bölümüne iletilmesi ve 

istenmesidir(Gök, 2006: 36-37). 

Ġnsan kaynakları bölümü, ihtiyaç duyulan elemanın bulunması için iç ve dıĢ 

kaynaklardan araĢtırma yapar ve adayla ilk görüĢmeyi yaptıktan sonra kiĢiyi bölüm 

yöneticisi ile görüĢtürür. GörüĢmenin olumlu geçmesinden sonra bu form tekrardan 

insan kaynakları bölümüne gönderilir(Akdeniz, 2010:40). 
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2.10.1.Ġç Kaynaklar 

Personel sağlanması söz konusu olduğu zaman, ilk olarak iĢletmenin iç 

kaynakları göz önüne alınır. Bu, gerekli personelin, elde olanlardan seçilmesi 

demektir. Böylece iĢletme personeline yükselme olanakları sağlanmıĢ olur(Bingöl, 

2006:157).  

Özellikle orta ve üst pozisyonların doldurulmasında iĢletme içi kaynaklardan 

yararlanmak daima olumlu sonuç verir. Bu yolla mevcut personele iĢletmede 

yükselme olanakları sağlanmıĢ olur(Tortop vd., 2006:93-94). 

Bunun da ötesinde iç kaynaklardan iĢ gören temini önemli olup iĢletme 

çalıĢanlarının ilerleyebilmek ve kalifiye özelliklerini arttırabilmek için motive 

olmalarında önemli etkiye sahiptir(Ġbicioğlu, 2006:49). 

Ġç kaynaklardan eleman tedarik etmenin baĢlıca yararlarını Ģu Ģekilde 

sıralandırmak mümkündür(ġimĢek ve Öge, 2011:130): 

 Örgüt içinde hareketlilik sağlar. 

 Terfi ve yükselme beklentisi olan çalıĢanların bu beklentilerini karĢılar. 

 Örgütün kendi öz kaynaklarından yararlanmasına imkân verir. 

 DıĢ kaynaklardan çalıĢan tedarikine dönük yatırım maliyetine engel olur. 

 DıĢ kaynaklardan sağlanacak çalıĢanların örgüte uyumu, eğitimi, örgütsel 

değerleri benimseme gibi problemlerin ortaya çıkmasına engel olur. 

 Yeni yeteneklerin keĢfi ile alt kademe çalıĢanlarına yönelik fırsatlar yaratır. 

 Örgütten dıĢarıya dönük olarak gerçekleĢecek beyin göçüne engel olur. 

Uygulamada iç kaynaklara baĢvuru; dikey ve yatay düzeyde iĢ değiĢikliklerine 

yol açar. Dikey düzeyde bir uygulama varsa yükselme yani terfi söz konusu 

olmaktadır. Yatay düzeyde bir uygulama varsa transfer iĢlemi 

gerçekleĢmektedir(Bingöl, 2006:157). 
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2.10.1.1.Yükselme(Terfi) 

Terfi, bir iĢ görenin yaptığı iĢten ve bulunduğu görevden ücret, yetki ve 

sorumluluk taĢıyan daha üst düzeyde baĢka bir göreve geçmesidir. ĠĢletmede bir 

görev boĢaldığında, boĢalan pozisyona insan kaynakları politikası çerçevesinde 

iĢletme içinden bir personel atanabilir(Kaynak vd., 1998:130). 

Bu durum, iĢletme çalıĢanlarının moralini arttırır ve güven duygusu verir. 

Yükselmenin iç kaynaklardan yapılmasının üstün yönleri olduğu gibi, sakıncaları da 

vardır. Her Ģeyden önce, alt basamakta yer alan personelin, söz konusu olan göreve 

getirilmesi için belirli bir yöneticilik niteliğine sahip olması gerekmektedir.  

Alt basamaktan üst basamağa geçen çalıĢanın önceki pozisyonunda doğal 

olarak bir boĢluk olacak ve bu boĢluğun genelde dıĢarıdan doldurulması zorunlu hale 

gelecektir(Tortop, 1992:122). 

Terfi uygulaması çalıĢanlar için güçlü bir motivasyon aracıdır. Bir örgütteki 

çalıĢanların büyük çoğunluğunun çalıĢma isteklerinin temelinde anahtar güç terfi 

beklentileridir. Hemen hemen tüm çalıĢanlar yaptıkları iĢte ilerlemek, geliĢmek ve 

yükselmek arzusunu taĢırlar(ġimĢek ve Öge, 2011: 131). 

Biçimsel olarak terfi kararları, iĢ görenin kıdemi ve baĢarısı gibi faktörler 

dikkate alınarak verilebilir. Ġnformel olarak ise, terfilerde adayın kiĢiliği ve kiĢiler 

arası etkileri gibi ölçütler kullanılır(Acar, 2009:117). 

2.10.1.1.1.Kıdem Durumuna Göre Yükselme 

ĠĢ görenlerin bir iĢte veya iĢletmede geçirdikleri çalıĢma süresine göre terfi 

ettirilmesini öngören “kıdeme dayalı terfi” politikaları yaygındır(Acar, 2009:117). 

Bu uygulamada, üst mevkilerde boĢalan iĢlere, adaylar arasında kıdemi en yüksek 

olan veya olanlar yükseltilir. 

Meslek yaĢamında uzun yıllar çalıĢmanın kazandırdığı deneyim gücü iĢe 

uyumu kolaylaĢtırır, iĢin gerektirdiği kuralları ve ilkeleri yakından tanımaya olanak 

sağlar. Bu nedenle, elde edilen deneyime dayanarak uzun yıllarda bu yana eskilik 

derecesi, yükselmenin en geçerli kriteri olmuĢtur.  
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Eskilik durumuna göre yükselme, anlaĢılması ve uygulaması oldukça kolay bir 

yöntemdir. ÇalıĢanlara güvence verdiği gibi genç ve yetenekli elemanların yükselme 

yolunu kapatmak gibi sakıncaları vardır(Tortop, 1992:122). 

Yükseltme kararlarına dayanak olan ve bireylerin çalıĢma süresini gösteren 

kıdemin en azından dört türünden bahsedilebilir(Byars ve Rue, 2003:116): 

 Genel çalışma kıdemi, bireyin çeĢitli iĢ ve iĢletmelerdeki toplam çalıma 

süresini ifade der. Bu kıdem türü “içeriden terfi” karalarından ziyade iĢe ilk giriĢte iĢ 

deneyiminin göstergesi olarak dikkate alınır. 

 İşletme kıdemi, bireyin bir iĢletmede geçirdiği çalıĢma süresini gösterir. 

 Bölüm/birim kıdemi, bir iĢletmedeki herhangi bir bölüm veya birim içinde 

geçirilen çalıĢma süresini kapsar. 

 Mevki/pozisyon veya iş kıdemi, kiĢinin belirli bir mevkide, görevde veya iĢte 

çalıĢtığı süreyi gösterir. 

2.10.1.1.2.BaĢarı Durumuna Göre Yükselme 

BaĢarıya, bir baĢka deyiĢle, performansa dayalı yükseltmede ise, önceden 

yapmakta oldukları iĢte en baĢarılı olan veya görülenlerin terfi ettirilmeleri söz 

konusudur. Özellikle biçimsel ve etkin bir performans / baĢarı değerleme sisteminin 

var oluğu durumlarda nispeten güvenilir sonuçlar verebilir(Acar, 2009:117).  

Bu baĢarı değerleme, yani, beceri envanteri sistemi personelin niteliklerini 

ayrıntılı olarak gösteren listelerdir. Beceri envanterleri, personelin örgüt içinde 

yükseltilmesini, yeteneklerinin değerlendirilmesini, örgütte gerek duyulan ve ender 

rastlanan becerilerinin ortaya çıkarılmasını ve personele dolaylı olarak moral 

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

Personelin, iĢinde gösterdiği baĢarı, disiplin ya da iĢletmeye bağlılığı yükselme 

ile ödüllendirilebilir.  



 

 

 99 

2.10.1.2.Ġç Transferler 

ĠĢletmede herhangi bir görev boĢaldığı zaman bu yere aynı düzeyde bir baĢka 

elemanın atanması halinde iç transferden söz edilir. Yani, iç kaynaklardan yatay 

düzeyde yararlanma söz konusudur(Sabuncuoğlu, 2000: 72).  

Genelde birbirine yakın birim, iĢ ve iĢlevler arasında yer değiĢtirme Ģeklinde 

ortaya çıkar. Örneğin, ücret maaĢ Ģefinin eğitim Ģefliğine veya üretim planlama 

Ģefinin, üretim Ģefliğine getirilmesi gibi(Acar, 2009:118). Ġç transfer yoluyla eleman 

sağlama iĢletme için en ucuz ve en kolay yöntemdir. Eleman iĢletme içinden temin 

edildiği için herhangi bir uyum sorunu olmaz(Sabuncuoğlu, 2000: 72).  

Bir firma, iç kaynaklardan eleman tedarikiyle Ģu avantajlara sahip olur: 

ÇalıĢanların moralini yükseltir, personel bilgilerinin elde edilmesi kolaydır, terfiyi 

düzene ulaĢtırır, sadece kayıt düzeyinde iĢe alma gerçekleĢir, genellikle daha hızlı ve 

ucuz olur(Bingöl, 2006:160-161). 

2.10.2.DıĢ Kaynaklar 

Bütün boĢalan veya boĢalacak görevler için iĢgücü ihtiyacını iç kaynaklardan 

karĢılamak, her zaman olanaksızdır. Belirli iĢler için uygun niteliklere sahip eleman, 

iĢletme içerisinde bulunmayabilir ya da belirli bir eğitim görmüĢ iĢ görenlere ihtiyaç 

olabilir. Bu da, çalıĢan ihtiyacının iç kaynaklardan giderilmesinin mümkün ve uygun 

olmadığı durumlarda örgüt dıĢ kaynaklara baĢvurmak durumunda bırakabilir. 

ĠĢletmeler, genellikle basit iĢler ve küçük mevkilere personel sağlanması içinde dıĢ 

kaynaklardan yararlanırlar(Yalçın, 2002:67). 

Ayrıca, terfi sistemi iĢletilerek, üst kademelerde boĢalan pozisyonlara iç 

kaynaklardan eleman sağlanması nedeniyle alt kademelere yeni eleman tedarik 

edilmesi gereği ortaya çıkabilir. Bütün bu nedenlerle iĢletmeler, dıĢ kaynaklara 

baĢvurmak durumundadırlar.  

ÇeĢitli iĢ gören tedarik kaynakları bulunmasına karĢın, iĢletmeler, genellikle 

kendileri için en uygun kaynaktan yararlanırlar. Önemli olan husus, iĢgücü ihtiyacını 
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nitelik ve nicelik açısından tam olarak ve en az masrafla karĢılayan kaynaktan 

iĢletmenin yararlanmasıdır.  

Etkili bir iĢ gören tedarik programının uygulanabilmesi için önce tüm 

kaynaklar incelenip bunlardan iĢletme açısından en yararlı olan seçilmelidir. Bir 

firmanın, iĢ gören tedarik etmek için baĢvuracağı çeĢitli dıĢ kaynaklar 

bulunmaktadır(Bingöl, 2006:161).  

DıĢ kaynakları Ģu Ģekilde sıralamak mümkündür: 

 Duyurular 

 Mektupla iĢletmeye bizzat gelerek baĢvuranlar 

 Aracılarla baĢvuru 

 ĠĢ ve iĢçi bulma kurumu 

 Özel insan kaynakları danıĢmanlık büroları 

 Sakatlar ve eski hükümlüler 

 Elektronik iĢ gören tedariki 

 Diğer kaynaklar 

2.10.2.1.Duyurular 

Duyurular, örgütlerin çalıĢan ihtiyaçlarını ve çalıĢan aradıklarını gazete, dergi, 

televizyon, radyo, el ilanları ve posta gibi araçlara kamuoyuna ve ilgilenenlere 

duyurmak amacıyla kullandıkları bir yöntemdir(Dessler, 1988:125). 

ĠĢ örgütleri, boĢ pozisyonları doldurmak için interneti de kullanabilirler. Eğer 

alt kademede çalıĢtırılacak iĢ gören aranıyorsa, bunların en çok okuyabilecekleri 

gazetelere ve dergilere duyuru verilir.  
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Özellikle mühendis, mimar, ekonomist, muhasebecilik gibi mesleklerde eleman 

arayan firmalar, mesleki yayınlara hangi niteliklere sahip iĢ gören arandığını 

belirtilen duyurular vererek, uygun iĢ görenlerin çalıĢmak amacıyla iĢletmeye 

baĢvurmalarını sağlarlar. Duyuruların, hangi gazetelere ve dergilere verileceği, 

bunların hangi günkü nüshalarında ve sayfalarında yer alacağı konusuna dikkat 

etmek gerekir(Bingöl, 2006:163).  

Ġlanlar, en çok okunan gazetelere verilmeli ve olanaklar elverdiğince göze 

çarpacak biçimde olmalıdır. Çünkü bu kaynaklar, firma için çoğu zaman masraflı 

olabilmektedir. Ġlanları pek çok insan okuyacağı için baĢvuranların arasında istenilen 

nitelikte olanları seçmek gerekir. Ancak bu seçilenler arasından bir tercih 

yapılabilir(Yalçın, 2002:68). 

2.10.2.2.Mektupla ve ĠĢletmeye Bizzat Gelerek BaĢvuranlar 

Bu kaynak toplum içerisinde pozitif bir imaja sahip ve zayıf iĢ gücü pazarında 

baĢvuru kaynaklarının çoğunu toparlamıĢ organizasyonlar için en az masraflı 

kaynaklardan birini oluĢturur. Duyurusuz gelenler iĢverene, mektup, telefon, faks 

vasıtasıyla veya bizzat gelerek iĢ isteklerini bildirirler(Ġbicioğlu, 2006:56). 

Özellikle ekonomik durgunluk dönemlerinde ve buna bağlı olarak iĢsizlik 

oranının yüksek olduğu durumlarda bu tür baĢvurular yoğunlaĢır, aksine bir ortamda 

ise bunlar azalma gösterir(Bingöl, 2006:170).  

Ġnsan kaynaklarına önem veren firmalarda, çeĢitli yollarla firmaya 

kendiliğinden baĢvuranların özgeçmiĢ/baĢvuru formları bir ön incelemeden geçirilir. 

Bu inceleme sonucu boĢ bir pozisyon olmasa bile, eğer o kiĢinin gelecekte firmada 

değerlendirilme olanağı varsa aday personel veri tabanına alınır(Bayraktaroğlu, 

2008:63-64).  

Daha sonra, niteliklerine uygun bir görevde boĢalma olursa, kendilerinin 

çağrılabileceği bildirilir. Mektupla baĢvuru söz konusu olursa, bu tür mektuplar 

dosyalanır ve mektup sahiplerine aynı biçimde uygun bir iĢ olduğunda kendilerinin 

haberdar edilecekleri bildirilir. Yeni iĢ görenlere ihtiyaç doğduğunda, böyle 
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mektuplar ve baĢvuru formları incelenir ve durumu uygun olanlara duyuruda 

bulunulur(Bingöl, 2006:170).  

2.10.2.3.Aracılarla BaĢvuru 

Bu yöntem, iĢletme için kolay bir yöntem olmakla birlikte genelde küçük 

iĢletmeler tarafından kullanılmaktadır. Bu yolla personel bulma, iĢletmeye bazı 

kolaylıklar getirdiği gibi, personel bulunmasının kötüye kullanılması söz konusu 

olabilmektedir. ġöyle ki, bazı çalıĢanlar kendi arkadaĢ ve yakınlarını istenen 

yetenekte olmasa bile onların iĢe alınmasına çalıĢmaktadır(Daft, 1997:426).  

Bunun sonucunda, iĢe yakınlığından çok iĢletmede çalıĢanlara yakınlığıyla iĢe 

alınanlar bir yandan düĢük verimle çalıĢmak, öte yandan kendi aralarında 

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

Her Ģeye rağmen yine de çalıĢan temininde bu yöntemin kullanılması, örgüte 

birtakım önemli faydalar sağlayacaktır; çalıĢan sağlamanın güç ve zor olduğu iĢlere 

aday bulmaya imkân yaratır. Benzer iĢ veya benzer iĢ veya görevlerde çalıĢanların 

boĢ pozisyonlar için uygun adayı önerme ihtimalleri yüksek olacaktır.  

Ayrıca bu yöntem, mevcut çalıĢanın hem iĢ, hem de adayı yakından tanıması 

nedeniyle genellikle örgüte ve iĢe uygun olmayan adayın iĢe tavsiye etmemesine 

imkân yaratır. Tavsiye edilen adayın ise kendisini öneren kiĢiyi mahcup etmemek 

adına performans göstermesi de faydaları içerisinde yer almaktadır(ġimĢek ve Öge, 

2011:138). 

2.10.2.4.ĠĢ ve ĠĢçi Bulma Kurumu 

ĠĢ arayanlara iĢ, iĢ gören arayan iĢletmelere de personel bulma hizmeti veren 

resmi ve özel kuruluĢlardan da, personel teminde yararlanılabilir(Zaim, 1992:53). 

Devlet tarafından kurulan ve yönetilen iĢ ve iĢçi bulma kurumları iĢgücü 

talebiyle iĢgücü arzını buluĢturmayı hedefleyen kurumlardır. Bu kurumlar daha çok 

mavi yakalıların iĢe yerleĢtirilmesini amaçlar(Bingöl, 2006:166-167). 
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Hemen hemen tüm ülkelerde hükümete bağlı resmi iĢ ve iĢçi kuruluĢları vardır. 

Bu kuruluĢlar genelde kamu hizmeti olarak ve ticari bir kar amacı olmaksızın faaliyet 

gösterirler.  

Temel görevleri, iĢ gören arayan kuruluĢlarla iĢ arayanları bir araya getirmek; 

boĢ iĢler ve iĢ arayanlar konusunda ilgili tarafları periyodik bültenlerle ve talep 

üzerine bilgilendirmek; ülke düzeyinde iĢgücü hareketliliğini düzenlemektir(Acar, 

2009:124).  

2.10.2.5.Özel Ġnsan Kaynakları DanıĢmanlık Büroları 

Dünyada olduğu gibi ülkemizde de gittikçe yaygınlaĢan istihdam büroları 

özellikle beyaz yakalı olarak tanımlanan orta ve üst düzey yöneticiler, büro 

elemanları ve mühendisler gibi teknik elemanların bulunmasında ve seçiminde 

iĢletmelere belirli bir danıĢmanlık hizmeti vermektedirler.  

Bu kurumların en büyük avantajı, baĢvuruda bulunan adayları iĢveren 

göndermeden önce araĢtırmıĢ olmaları, böylece firmanın yapacağı araĢtırmayı büyük 

ölçüde kolaylaĢtırmalarıdır(www.insankaynaklari.com). 

2.10.2.6.Sakatlar ve Eski Hükümlüler 

ĠĢletmeler, iĢ kanunu çerçevesinde sakat ve eski hükümlüleri topluma 

kazandırmak amacıyla iĢverenlere yasal yükümlülükler getirmektedir. Bu yöntemle 

iĢe yerleĢtirme iĢ ve iĢçi bulma kurumu tarafından 

gerçekleĢtirilir(www.mcozden.com). 

2.10.2.7.Elektronik ĠĢ gören Tedariki 

Birçok Ģirketin iĢ gören tedarik iĢlevini yerine getirenler, günümüzde iĢ gören 

adaylarıyla temas kurmak için kolay ve etkili bir yöntem olarak interneti 

kullanmaktadırlar.  

"Elektronik iĢ gören tedariki" de diyebileceğimiz internet üzerinden tedarik, 

eleman aranan iĢlerin duyurulmasında ve baĢvuru süreciyle ilgili bilgilerin 
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sunulmasında internetin örgüt tarafından bir kanal olarak kullanılmasıdır(Peter ve 

Duncan, 2004:325). 

Bu tür uygulamanın temel amacı, aday havuzunu daha fazla geniĢletmek ve 

böylece iĢe uygun adayı seçmektir(Searle, 2003:227). 

 Bugün Ģirketlerde iĢ gören tedarikinde çeĢitli Ģekillerde internetten 

yararlanılmaktadır. Örneğin, Ģirket içi iletiĢimde intranet, bir baĢka deyiĢle, iç ağ 

kullanılmaktadır. Ġntranet, bir örgüt içerisindeki insanların, birbirleriyle iletiĢimde 

bulunmalarını mümkün kılan bir bilgisayar sistemidir. 

 Ġçsel tedarikte duyuruların bültenlerde veya panolarda yapılması yerine, 

intranet kullanılarak boĢalan pozisyonlar için aday olabileceklere kolaylıkla 

ulaĢılabilir(Searle, 2003:152). 

Çok sayıda firma, intranet sistemlerini kullanarak boĢ pozisyonları duyurmakta 

ve böylece, mevcut çalıĢanlarına daha fazla kariyer geliĢim fırsatları sunarak onların 

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

Diğer yandan, kamu örgütleri gibi, Ģirketler de, web siteleri oluĢturmaktadırlar. 

Bir Ģirketin web sitesi, diğer iĢlevleri yanında insan kaynakları hakkındaki bilgiyi 

içeren, hatta iĢ arayan bireylerin iĢ için baĢvuruda bulunmalarına olanak tanıyan ve 

genel olarak Ģirket hakkında çeĢitli bilgileri sunan sanal bir araçtır.  

ġirketlerin web sitelerinin insan kaynakları veya kariyer sayfalarında, insan 

kaynakları bölümünün hazırlamıĢ olduğu açık pozisyonlar, elemanlarda aranan 

nitelikler, iĢ baĢvuru formları ve özgeçmiĢ göndermeye yönelik e-posta iletiĢim 

adresleri bulunmaktadır.  

ġirketlerin web sitelerini ziyaret eden ülke içinden veya dünyanın çeĢitli 

yerlerinden adaylar, gerekli ön bilgileri bu sitelerden elde edebilmekte ve formları 

doldurarak ilgili Ģirkete anında göndermektedirler(Bingöl, 2006:164).  

Örneğin, iĢ arayan Türk vatandaĢı bir birey, bu yöntemle Amerika BirleĢik 

Devletleri‟ndeki bir Ģirketin hangi özelliklere sahip iĢ gören aradığını öğrenebilir ve 
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kendi özellikleri uygun ise ilk teması yine internet yoluyla kurabilir(Bingöl, 

2006:164).  

Bu yöntem, uluslararası emek piyasalarını da içeren piyasalarda çok sayıda 

nitelikli adaya ulaĢılmasında, tedarik maliyetlerinin azaltılmasında, yorucu yönetsel 

süreçlerin hızlandırılmasında ve örgüte iĢ gören tedarik stratejisinin baĢarısını 

değerlendirmede oldukça etkilidir. 

 Ayrıca, "Walt Disney World" gibi firmalar, kendilerini rakiplerinden 

farklılaĢtıracak marka kimlikleri oluĢturmak amacıyla elektronik iĢ gören tedarikinde 

web sitelerini veya web tabanlı portallar kullanmaktadırlar. 

 Örneğin, Disney World‟ün marka kimliği, yüksek düzeyde müĢteri tatminine 

ve herkes için kaliteli bir eğlence deneyimine dayanır. Bu kimlik, örgüt kültürüyle 

desteklenir, Ģirketin web sitesinin bir parçası olur ve firmaya yeni çalıĢanlar 

çekmekte öncü bir rol oynar.  

Böylece, firmaya iĢ baĢvurusu yapan adaylar, Ģirketin web sitesinde marka 

kimliğiyle ilgili önemli bilgiler bulurlar ve bunları, kiĢisel amaçlarının ve 

değerlerinin, örgüt kültürüne uyup uymadığını belirlemede göz önüne alırlar.  

Daha sonra, firmanın hedefleriyle kendi değerleri arasında bir örtüĢme 

olduğunu algılarlarsa, baĢvuruda bulunabilirler(Stone vd., 2005: 23). 

Dolayısıyla, böyle bir yöntem sayesinde adaylar, iĢe baĢvurmaya karar 

vermeden önce firma hakkında yararlanabilecekleri bilgilere ulaĢabilirler. E-iĢ gören 

tedarikinin üstün taraflarına karĢın bazı zayıf yönlerinin de bulunduğu öne 

sürülmektedir.  

Belirttiğimiz gibi, internet aracılığıyla iĢverenlerin gözden geçirmesi gereken 

veya birçoğu aranan niteliklere sahip olmayan çok sayıda aday, baĢvuruda 

bulunmakta ve özgeçmiĢlerini sunmaktadır.  
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Sonuçta iĢverenler, gelen baĢvuruları incelemek için daha fazla zaman ayırmak 

durumunda kalmaktadırlar. Böyle bir durum, maliyetlerin yükselmesine de neden 

olmaktadır.  

Ayrıca, elektronik iĢgören tedarikinde gizlilik ve güvenlik konuları gündeme 

gelmektedir. ĠĢ baĢvurusu yapan bir adayın ismi, adresi, telefon numarası, eğitimi, 

kariyer geçmiĢi, ücret beklentileri, referansları gibi çeĢitli bilgilere baĢkalarının 

ulaĢabilmeleri ihtimali söz konusu olabilmektedir(Smith ve Rupp, 2004: 69). 

 Ġnternet, sadece Ģirketlerin iĢgören tedarikinde kullandıkları bir yöntem 

değildir. GeliĢmiĢ ülkelerde bazı istihdam kurumları, web siteleri oluĢturmak 

suretiyle, iĢ arayanlar ile iĢ gören tedarik etmek isteyen firmalara yardımcı 

olmaktadırlar(Bingöl, 2006:165).  

2.10.2.8.Diğer Kaynaklar 

Yukarıda sayılan kaynaklar dıĢında sendikal kuruluĢlar ve mesleki örgütler,  

kendi yayınları aracılığıyla bazı iĢletmelere elaman bulunmasına yardımcı olabilirler. 

DıĢ kaynaklardan eleman tedarikine baĢvuran iĢletmeler, Ģu avantajlara haiz olurlar: 

Aday havuzu daha geniĢ olur, yeni fikirler kazanılır, örgüt içindeki anlaĢmazlıkları 

azaltır, dinamizm sağlar(Tortop vd., 2006: 93-94).  

2.10.3. Psikoteknik Test ve Sınavlar 

Aday araĢtırma ve temin çalıĢmalarından sonra sıra iĢin gereklerine uygun 

çalıĢan ya da çalıĢanların seçimine gelecektir. Bu baĢlık içerisinde insan kaynakları 

seçimine yönelik bir takım uygulamalara değinilecektir.  

Bu aĢamada temel amaç yapılan baĢvurular arasında iĢin gerektirdiği bilgi, 

beceri ve yeteneklere hangi adayların sahip olduğunu ve ilgili adayı iĢe 

almaktır(Gatewood ve Filed, 1990:3).  

ĠĢe yeni alınacak personelin, ilgili iĢin gerektirdiği niteliklere ve yeteneklere 

sahip olup olmadığının, geçerli ve sağlıklı bilgilere ve kaynaklara dayanılarak 

belirlenmesi gerekir. Zira buradaki en önemli amaç, en uygun personelin 

seçilmesidir(Barutçugil, 2004:136). 
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Ġnsan kaynakları seçimi, iĢe uygun adayların alınmasına karar verme ile ilgili 

faaliyetlerden oluĢan bir süreçtir. Bu süreçte adayın nitelikleri ile iĢin gereklerinin 

uyuĢup uyuĢmadığı tespit edilmeye çalıĢılır. ġayet adayın nitelikleri ile iĢin 

gereklerinin uygun olmadığı bir seçimin yapılması durumunda yanlıĢ insan 

kaynakları seçimi yapılmıĢ olacaktır. Bu durum örgüte ve ilgili çalıĢana önemli 

problemler yaratır. Verimde düĢme, iĢ kazalarına neden olur(Geylan, 1992:100-101). 

Ġnsan kaynakları seçiminde testler kullanmanın temel amacı, adayların iĢe ve 

örgüte uygunluğunu belirlemek ve onları yapabilecekleri en uygun iĢe 

atamaktır(Erdoğan, 1980:55-58).Bunun yanı sıra, seçim iĢlemini nesnel duruma 

getirmek, iĢ ve iĢ gören dengesini sağlayıcı bir değerleme yapmak, iĢlerin gelecekteki 

yapısına uyum gösterecek olan iĢ görenlerin bulunmasını gerçekleĢtirmek, testlerin 

kullanım amaçları arasında yer almaktadır. Bu tür hizmetler için sürekli test 

uzmanları istihdam edileceği gibi, özel kuruluĢların danıĢmanlık hizmetlerinden de 

yararlanılabilir(Bingöl, 2003:276). 

Testler yardımı ile adayların iĢe ve ilgili örgüte seçilmeleri, yeteneklerine 

uygun iĢlere yerleĢtirilmeleri daha kolay olacaktır(Erdoğan, 1980:55-58). 

Meslek ya da iĢ gruplarına göre, farklı testlerin bir paket haline uygulanması 

gerekir. BaĢlıca psikoteknik test türleri; zekâ, kiĢilik, yetenek, projektif, değerleme 

merkezleri, fiziksel ve duyumsal motor, yönetim becerileri ve ilgi testleri olup 

Ģekilde gösterilmiĢtir. 

2.10.3.1.Zekâ Testleri 

Bireylerin genel zekâ düzeylerini analiz etmek, zekânın çeĢitli yönlerini 

değerlemek amacıyla geliĢtirilmiĢ testlerdir. ÇalıĢan seçimini gerçekleĢtiren 

uzmanlar, eğitimciler, psikologlar bireyin zekâ düzeylerini ve bazı zihinsel 

yeteneklerini belirlemek ve değerlemek amacıyla zekâ testlerini kullanmaktadırlar. 

Zekâ testleri, değiĢik fikirler, semboller ve iliĢkiler ile ilgili olarak bireyin yeteneğini 

tespit eden testlerdir(ġimĢek ve Öge, 2011:164). 
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2.10.3.2.KiĢilik Testleri 

Bazı iĢlerin yerine getirilmesinde yetenek ile baĢarının yanı sıra kiĢiliğinde 

önemli rolü vardır. KiĢilik testleri ile bireylerin kiĢisel özellikleri, iliĢki kurma arzu 

ve kapasiteleri, sosyal uyum düzeyleri, özel eğilimleri, çalıĢma tempoları, genel 

düĢünce yapıları, iĢbirliği ruhları değerlendirilir(Erdoğan, 1980:114-120). 

2.10.3.3.Yetenek Testleri 

Her iĢ onu yerine getirecek olan bireyden belirli ve değiĢik yetenekleri 

gerektirir. ĠĢin çalıĢandan ne tür yetenekleri gerektirdiği belirlendikten sonra, 

çalıĢanların bu yeteneklere sahip olup olmadıkları incelenir. Bireylerin bedensel ve 

zihinsel yeteneklerini değerlemek için hazırlanan bu testlere yetenek testleri denir. 

Bu testler çalıĢanların neyi yapabilecekleri veya belirli bir eğitimden sonra neleri 

yapabilecekleri duruma geleceklerini analiz etmeye yarar(ġimĢek ve Öge, 2011:146). 

2.10.3.4.Dikkat Testleri 

Dikkat, algılarımıza yön veren bir seçicilik durumudur. Belirli bir anda insanın 

duyu organları sayısız uyarıcı ile uyarılır. Bu uyarılardan yalnız belirli birime cevap 

vermek üzere algının yönlendirilmesine “konsantre dikkat” denir. Dikkat testleri, iĢin 

özelliğine göre değerlendirilir. Yani, bazı iĢler vardır ki, çok dikkat gerektiren 

özelliklere sahiptir. 

2.10.3.5.Motor Testleri 

Motor fonksiyonları olarak bilinen el çabukluğu, el ile yapılan iĢlerde ustalık, 

kasların kontrolü, kullanılması gibi hususların zihinsel fonksiyonlarla iliĢkisi yoktur. 

Çok zeki bir insanın, bir aletin parçalarını bir araya getirmekten veya yüksekçe bir 

kulede çalıĢabilmekten aciz olması ĢaĢırtıcı olmamalıdır.  

Motor testleri, zekâ testlerinden daha dikkatli yapılmaktadır. Bu amaçla, 

örneğin, turnör isimli bir alet, adayların iki el ve gözleri arasındaki eĢgüdümü ölçmek 

için yapılmıĢtır. Yine geliĢtirilen bir baĢka araç, eller, ayaklar, görme ve iĢitme 

duyuları arasındaki eĢgüdümü ve adayların reaksiyon süratlerini ölçme imkânı 

verebilmektedir.  
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2.10.3.6.Bilgi Testleri 

ÇalıĢanların değerlendirilmesi ve bireyler arası karĢılaĢtırmaların yapılması 

amacıyla sahip oldukları bilgi düzeyini veya bilgisel durumları ortaya koyan 

testlerdir. Bilgi testleri, belirli bir zaman noktası itibariyle bireylerin ne bildiklerini 

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

2.10.3.6.Ġlgi Testleri 

Ġlgi testleri, bireyin hangi tür bilgilerin ve eylemlerin öncelikle ilgisini çektiğini 

açığa çıkarmak için kullanılmaktadır. Bireylerin ilgi duyarak bir Ģeyi yapmaları, 

onları mutlu ettiği kadar baĢarılarını da olumlu yönde etkileyen bir faktördür. Bir 

insan, ilgilendiği, sevdiği bir iĢi, ilgisini çekmeyen iĢe göre daha iyi yapar ve baĢarılı 

olur.  

Bu bakımdan ilgi testlerinin amacı, bir bireyin, mesleği veya ifa ettiği görevi 

karĢısında tutkularını, zevklerini, iĢ dıĢı uğraĢlarını, boĢ zamanlarını nasıl 

değerlendirdiğini belirlemektir. Yapılan araĢtırmalar, baĢarısızlıkların yetenek 

eksikliğinden olduğu kadar, ilgi eksikliğinden de kaynaklandığını açığa çıkarmıĢtır. 

Bu nedenle, bir adayın belirli bir iĢ için belirtilmiĢ ilgi türüne sahip olup olmadığının 

araĢtırılıp öğrenilmesi yoluna gidilmiĢtir. 

2.10.4.ĠĢ GörüĢmeleri ve Önerilen GörüĢme Tipleri 

ĠĢ görüĢmesi, personel seçimi sürecinin en önemli aĢamasıdır. GörüĢme, daha 

önceki aĢamalarda baĢarılı olmuĢ adayın, iĢe uygun olup olmadığının tahmin 

edilmesi ve adaya iĢletme ve iĢ hakkında bilgi verilmesi sürecidir. Bu süreçte, daha 

önceki değerlendirmelere ek olarak, adayın özgeçmiĢi, iĢe ve iĢletmeye uygunluğu, 

davranıĢ ve kiĢilik yapısı, fiziki ve ruh yapısı gibi özellikleri, yüz yüze konuĢularak 

tanınmaya çalıĢılır(Can, 2008:67-68). 

ĠĢ görüĢmesinin asıl amacı, adayın iĢ için gerekli olan niteliklere ne ölçüde 

sahip olduğuna karar vermektir(ġimĢek ve Öge, 2011:146). Ġnsan kaynakları süreci 

tek yönlü bir süreç olarak dikkate alınmamalı, ilgili iĢ örgütü kadar adaylarda 

çalıĢacakları kurumu değerlendirebilmelidir. Bu nedenle iĢ görüĢmesi kurum adına 
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yürütülecek kiĢi veya kiĢilerin alanlarında uzman olmaları Ģarttır(Fındıkçı, 

2002:205). 

2.10.4.1.Yetkinliklere Dayalı Mülakat 

Havacılık yer hizmetleri yönetimi açısından değerlendirdiğimiz adayların 

seçilme sürecinde klasik planlı ya da plansız mülakat yöntemlerinin yanı sıra 

yetkinliklere dayalı mülakat yaklaĢımında adayın yetkinliklerini ortaya çıkaracak 

nitelikte bir soru dört aĢamalı olarak sorulur: 

Adayın, iĢle ilgili olarak son bir ya da iki yıl içinde yaĢadığı bir olayı anlatması 

istenir. Kendisinin o durumdaki eyleminin ne olduğu, nasıl tepki verdiği sorulur. 

Eyleminin ya da tepkisinin sonucunun ne olduğunu anlatması istenir. Benzer bir 

olayı yeniden yaĢaması durumunda eyleminin ne olacağı sorulur(Yaylacı ve Gürüz, 

2004: 132). 

Böylece, adaylar, yaĢadıkları durumları, eylemlerini ve sonuçlarını 

iliĢkilendirirken kendi davranıĢlarına örnekler verirler. 

2.10.4.2.Baskıcı GörüĢme 

Havacılık yer hizmetlerinde çalıĢanlar, yüksek baskı ve stres altında sıklıkla 

çalıĢmak durumunda kalmaktadırlar. Bu sebeple adayların bu gibi durumlarda 

sergileyecekleri davranıĢlarına dair bilgi elde edilmesi önemlidir. Stres 

mülakatlarında amaçlanan, adayın, dengesini nasıl koruduğunu, uyum yeteneğini ve 

beklenmeyen olaylar karĢısında kendisini ne kadar çabuk toparladığını görmektir. Bu 

tür mülakatlar, özellikle iĢin gereği olarak yüksek stres düzeyi yaratan ortamlarda 

çalıĢacak adaylara uygulanır. 

Yerine getirilecek iĢin türüne göre, görüĢme Ģeklinin farklılaĢtırılması 

mümkündür. Örneğin, bazı iĢler vardır ki, çalıĢma ortamı stresli ve gerilimlidir. 

Böyle durumlarda baskıcı ve gerilimli bir görüĢme ortamı bilinçli olarak oluĢturulur.  

Böylece, personel adayın ruhsal ve sinirsel dengesi, tutum ve davranıĢları 

ölçülmeye çalıĢılır ve söz konusu iĢe uygunluğu araĢtırılır. Stres görüĢmesi veya 

psikolojik baskı yoluyla görüĢme tekniği olarak da bilinen bu yöntem ise; eğer iĢ, 
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strese dayanıklılığı, soğukkanlılığı gerektiriyorsa, adayın strese dayanıklılığını ve 

tepkilerini ölçmek amacıyla yapılır. Burada görüĢmeci tarafından bilinçli bir Ģekilde 

stresli bir ortam yaratılır.  

Baskıcı görüĢmelerde gerilim, görüĢmecinin sinirli bir biçimde adayın 

yanıtlarına tepki göstermesi, sık sık sözünü kesmesi, adayın kiĢisel özelliklerine 

eleĢtiriler getirmesi gibi yollarla yaratılır(Can, 2008:68-69). 

2.10.5.Havacılık Yer Hizmetlerinde Yeri 

Günümüzde baĢarılı bir iĢletme olabilmenin ön koĢullarından biri, yeni ve 

üstün donanımlara sahip olan teknolojilerden yararlanabilmektir. Bu nedenle, 

iĢletmelerin verimlilik ve rekabet yoluyla avantaj elde etmelerinde, doğru çalıĢanları 

bulmak büyük öneme sahiptir(Yurdatapan, 2011:37) 

ĠĢ gören seçimi, insan kaynakları yöntemi uygulamalarının en önemli 

araçlarından birini oluĢturur. Bir iĢletmenin baĢarısında veya baĢarısızlığında rol 

oynayan en önemli etken iĢletmenin çalıĢanlarıdır. ĠĢletmedeki iĢleri yapabilecek 

nicelikte çalıĢanın sağlanması kadar, görevleri gereğince yerine getirebilecek 

nitelikte olanların seçimi de iĢletmenin baĢarısı açısından büyük rol oynar. Her örgüt 

ölüm, meslek değiĢtirme, yükselme veya çalıĢan devri gibi nedenlerle çalıĢanlarının 

bir kısmını zaman içinde kaybeder ve bunların yerine yenilerini bulmak için çaba 

harcar. Yeni çalıĢan alınmazsa devamlılığına son vermek durumunda kalır. ĠĢletmeler 

yaĢamlarını sürdürmek veya büyümek için ise uygun yeni üyeler bulmalı ve 

seçmelidir(Küçükköseleci, 2009:94). 

Havayolu sektöründeki iĢletmeler, oldukça geniĢ bir yelpazede yer alan 

faaliyetlerini yerine getirebilecek birden çok görevleri üstlenebilecek personel 

gereksinimi nedeniyle insan kaynakları yönetimi oldukça karmaĢıktır. Bu sektörde 

yarım gün ve mevsimlik iĢ gören istihdamı da oldukça yaygındır. ĠĢletme 

yöneticilerinin, bütün bu iĢgücü ihtiyaçlarını çok iyi belirlemeleri ve buna göre iĢ 

gören istihdam etmeleri gerekmektedir(Sürmeli, 1991: 63). 
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Havayolu sektöründe, diğer birçok sektörden farklı olarak uzmanlık gerektiren, 

teknik alanlarla ilgili görevlerde nitelikli adaylar bulabilmek için bazı özel 

kaynaklara baĢvurmak gerekmektedir. Bu kaynaklar Ģu Ģekilde 

sıralanabilir(Küçükönal ve Korul, 2002: 82):  

 ĠĢletmenin mevcut çalıĢanları ve onların arkadaĢları, 

 Ġyi yönetilmeyen iĢletmelerin personeli,  

 Rakip iĢletmeler,  

 Havacılık eğitimi veren kurumlar ve kuruluĢlar. 

Örneğin, Türk Hava Yolları, yeni personele ihtiyaç duyduğu zaman öncelikle 

mevcut çalıĢanlarından iĢe uygun nitelikleri olduğuna inandığı personeli seçip 

eğiterek ihtiyaç duyduğu bölümde çalıĢtırma yoluna gitmektedir. Tüm bölümlerde 

yeni personele ihtiyaç olduğunda iĢletmeye baĢvuran adayların baĢvuru formlarını, 

kendi personelinin önerilerini de göz önünde bulundurarak değerlendirmektedir. 

Ayrıca, diğer havayolu iĢletmelerinde çalıĢmakta olan aradığı nitelikteki personeli 

kendi iĢletmesine çekebilme olasılığını da düĢünerek yeni personel bulma stratejisi 

uygulamaktadır(THY Faaliyet Raporu, 1998). 

Personel seçiminde temel amaç, adaylar arasında en uygununu 

belirleyebilmektir. Bu belirlemeyi yapabilmek için öncelikle adayda ilgili bilgilerin 

toplanması, gerekli durumlarda bilgi ve beceri sınavından geçirilmesi ve mülakat 

yapılması gerekmektedir(Küçükönal ve Korul, 2002: 82). 

Örneğin, Southwest Havayollarının her mevki için çok sayıda adayla görüĢme 

yaparak personel seçimini gerçekleĢtirmesi, iĢletmenin en önemli stratejilerindendir. 

Ancak bunun için iĢletmenin, büyük bir baĢvuru potansiyeline sahip olması 

gerekmektedir. Southwest Havayollarının insan kaynakları bölümü, yetenekli 

insanların iĢletmeye kazandırılmasında kararlı bir politika izlemektedir. Son otuz 

yıldır baĢarısını insan kaynağına borçlu olan Southwest Havayolları‟nın yöneticisi 

Herb Kelleher‟in bu konuyla ilgili yaklaĢımı Ģöyledir: “İnsan kaynakları bölümü, 
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ramp bölümündeki bir pozisyon için 34 kişi ile görüştüklerini ve çok zaman 

kaybettiklerinden şikâyetçi olurlar. Herb Kelleher da doğru kişiyi bulmak için 154 

insan ile görüşmek zorunda olsanız bile bunu yapın biçiminde cevaplandırır”. 

Southwest Havayolları, 1993 yılında, 2700 kiĢiyi iĢe alabilmek için98.000 iĢ 

baĢvurusu almıĢ ve bunlardan 16.000‟i ile görüĢme yapmıĢtır. 1994 yılında 

baĢvurular 125.000‟den fazla olmuĢ ve bunların 4000‟i iĢe alınmıĢtır. Bazı 

iĢletmelerin bu kadar personel araĢtırma sürecini gereksiz bir harcama olarak 

görmelerine rağmen Southwest‟in bu konuya büyük önem verdiği 

görülmektedir(Hallowell, 1996: 65). 

2.11.PERFORMANS DEĞERLEME 

Bir iĢletmenin karĢılaĢtığı en önemli sorunlardan biri, iĢ görenlere verilen 

iĢlerin ne ölçüde baĢarıldığını ya da iĢ görme yeteneklerinin ne olduğunu 

saptamaktır. ĠĢletmenin baĢarısı ve insan kaynaklarından yüksek verim elde 

edilebilmesi için iĢ gören yetenekleri yakından izlenmelidir(Sloane, 1988:211). 

Örgütlerde yürütülen performans değerleme çalıĢmalarının etkinliği büyük 

ölçüde önceden belirlenen performans standartlarına bağlıdır. 

Performans değerleme; etkin ve verimli olan çalıĢanları ödüllendirmek, aksi 

durumda olan çalıĢanlarının performanslarını arttırmak ve yetersiz performans ortaya 

koyan çalıĢanların neden cezalandırılmaları gerektiğine dönük yazılı bir gerekçe 

sağlamak amacıyla her bir çalıĢanın iĢini ne kadar iyi yaptığı hakkında bilgi elde 

etmeyle ilgilidir(ġimĢek ve Öge, 2011:103). 

Performans değerleme, çalıĢanların performansı ve potansiyelleri hakkında 

bilgi edinmek için gerekli bir süreçtir. Yönetimlerin performans anlayıĢları, 

günümüze kadar sürekli geliĢen ve değiĢen bir süreç göstermiĢtir. 

Bu süreç içinde önemini yitiren, yeni yaratılan, daha fazla önem kazanan 

performans anlayıĢları ortaya çıkmıĢtır.  
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Bu geliĢim, kısaca, en düĢük maliyette, en çok üretim ve yüksek kârı 

hedefleyen geleneksel yönetim anlayıĢından, günümüzün rekabetçi koĢullarının 

gereği olarak müĢterinin doyumunu, kaliteyi, yeniliği gibi çok farklı ölçütlere ağırlık 

vererek geleceğin örgütünü hedefleyen yönetim anlayıĢına geçiĢ olarak 

açıklanabilir(Akal, 1996:5). 

2.11.1.Performans Değerlemenin Tanımı 

Performans; bir çalıĢanın, belirli bir zaman kesiti içinde kendisine verilen 

görevi yerine getirmek suretiyle elde ettiği sonuçlardır. Performans değerleme, bir 

yöneticinin önceden saptamıĢ olduğu standartlarla, iĢ görenin çalıĢmaları ile elde 

edilen sonuçların karĢılaĢtırılmasıdır(Eren, 1979: 50). 

ĠĢ gören değerlemesi, personelin, iĢinde gösterdiği baĢarıyı, iĢin gereklerine ve 

önceden belirlenen standartlara göre değerlendirme süreci olarak ifade 

edilebilir(ġimĢek ve Çelik, 2011: 348). 

Performans değerleme, çalıĢanın sadece iĢteki verimliliğini ölçmek değil, bir 

bütün olarak önemli noktalarda iĢ görenin baĢarısını ölçmektir.  

Performans değerlendirmesi; hem gözlem ve yargı içeren bir iĢlemdir hem de 

bir geri besleme sürecidir hem de örgütsel bir giriĢimdir. Performans değerlemesi, bir 

örgütteki iĢ görenlerin belirli bir dönem içinde çalıĢmalarının veya yeteneklerinin 

önceden belirlenmiĢ bir ölçüte göre birçok yönden sistemli olarak ölçülmesi ve 

onların gelecekteki gizli güçlerinin ortaya çıkarılmasını sağlar. 

Performans değerlemesi ile ilgili genel bir tanım yapılacak olursa, bireyin 

görevindeki baĢarısı, iĢteki tutumları ve davranıĢları, ahlâk durumu ve özelliklerini 

ayrıntılayan ve bütünleyen, bireyin kuruluĢun baĢarısına olan katkılarını 

değerlendiren planlı bir araçtır(Bilmen, 1998: 55).  

Performans standartlarının genellikle sayısal olması arzulanır bir durum olsa da 

çoğu iĢ için sayısal standartlar belirlemek oldukça zordur. Bu nedenle standartların 

gerçekçi, anlaĢılır, belirli, kesin, özgül ve yapılan iĢle ilgili olmasına dikkat 
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edilmelidir. Bu özelliklere sahip standartları belirlemede en önemli bilgi kaynağı, iĢ 

analizleridir.  

ĠĢ analizi yolu ile örgüt, etkin performansı etkin olmayan performanstan ayırt 

eden davranıĢ ile sonuçları belirleyebilir(ġimĢek ve Öge 2011:103). Ġyi tasarlanmıĢ 

bir performans değerleme sistemi, beĢ temel özelliğe sahip olmalıdır(Geyik, 2000: 

51): 

 KiĢinin pozisyonunun gereklerini baĢarılı bir Ģekilde yerine getirebilmesini 

ölçer ve kiĢinin iĢiyle direkt ilgilidir. 

 Değerlendirme, iĢin önemli taraflarını tüm yönleriyle ölçebilmeli ve bu ölçüm 

sonuçları yeterince açık olmalıdır. 

 Değerlendirme, objektif olmalıdır. 

 Değerlendirme, personele önceden açıklanmıĢ olan istenen performans 

kıstaslarına uygun olmalıdır. 

 Değerlendirme, kiĢinin güçlü ve zayıf yönlerini içerecek bir Ģekilde 

tasarlanmalı, zayıf yönlerinin nedenini ve bunun için neler yapılabileceği konusunda 

açıklamalar yapmalıdır. 

2.11.2.Performans Değerlemenin Amaçları ve Kullanım Alanları 

Performans değerlemenin amaçlarını Ģöyle sıralayabiliriz:  

Ġnsan gücü planlaması için personel dökümü hazırlamak, iĢ görenin eğitim 

gereksinmesini saptamak, terfilerde ve nakillerde objektif ölçütlere göre seçim 

yapmak, yeterliliği temel alan ücret artıĢları konusunda yönetici kararlarına yardımcı 

olmak, organizasyonun ödül ve ceza sistemine anahtar girdi olarak hizmet vermek, 

çalıĢan yönetim iliĢkilerini geliĢtirmek, bireylerin yetersiz yönlerini kendilerine 

ileterek geliĢmelerine ve motivasyonlarına olanak sağlamak, iĢte baĢarısızlığı 

kesinleĢen iĢ göreni iĢyerinden uzaklaĢtırmak(Opçin, 1999:113). 
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Performans değerlemesinin temel amacı, iĢ görenlerin iĢ süreçlerini 

iyileĢtirmedeki katkılarını saptamak ve onların becerileri oranında sorumluluk 

üstlenmesini sağlayan bir kültür tesis etmektir(Bolton, 1999:96). 

ÇalıĢanlar; yapıcı ve özverili çalıĢmalar sonucu geribildirim almaktan 

hoĢlanırlar ve performans değerlemesine bağlı olarak organizasyon içindeki 

kariyerlerinin ne yönde ilerlediğini görme fırsatı bulurlar(Tortop vd.,, 2006:217). 

ĠĢ gören, çalıĢmasının karĢılığını görmek ister. Bütün çalıĢma gücünü ortaya 

koyarak çalıĢan bir iĢ gören, kendine göre daha düĢük performansta çalıĢan iĢ görene 

daha fazla değer verildiğini gördüğü takdirde motivasyon bozukluğuna ve giderek 

artan çalıĢma isteksizliğine düĢecektir(Tortop vd., 2006:218). 

ĠĢ gören, yapılan objektif değerlemeler sonucu eksikliklerini görme fırsatı 

bulacağından, kendini geliĢtirme ve eksikliklerini giderme olanağı kazanacaktır. Bu 

açıdan bakıldığında iĢ gören değerlemesi, bir bakıma, iĢ göreni iĢe yöneltme ve 

özendirme aracı olarak kullanılabilir. Ayrıca, nesnel ölçütlere göre uygulanan 

performans değerlemesi, iĢ görende yüksek moral ve güven duygusu 

yaratacaktır(Çolakoğlu, 2005:131-132).  

Formal performans değerlendirmeler, iĢletmeler için birkaç yönden fayda 

sağlar. Performans değerlendirme sistemleri, çalıĢanlarının iĢ tatmini, iĢe 

bağlılıklarını ve performansı geliĢtirmenin yanı sıra yöneticilere iĢ görenleri tanıma 

fırsatı vermesi, yöneticilerin tutarlı, sağlıklı ve önyargılardan arınmıĢ kararlar 

vermesine yardımcı olması, iĢ görenlerin, kendi baĢarı düzeylerini görmelerini 

sağlaması, organizasyon çapında dürüst ve güvenilir bir yönetim olduğu inancını 

uyandırması ve iĢ görenlerin ödüllendirilmesini sağlaması, motivasyona, kiĢisel 

geliĢime ve iletiĢimin daha sağlıklı yapılmasına olanak sağlamaktadır(Kuratko ve 

Hodgettsi, 1995: 52). 
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Performans değerlemesinden sağlanan bilgilerin beli baĢlı kullanım alanları Ģu 

Ģekilde sıralanabilir(Geylan, 2001: 166-167): 

 ĠĢ görene eksik yönlerinin gösterilmesi, 

 ĠĢ görenlere verilecek ücret ve diğer ödemelerin düzeylerinin belirlenmesi, 

 ĠĢin gereklerine uygun davranamayanların iĢle iliĢkilerinin kesilmesi, 

 ÇalıĢanların terfi ve iĢ değiĢtirmelerinde temel alınması, 

 ÇalıĢanların eğitim ihtiyaçlarının belirlenmesi, 

 ĠĢe alma iĢlevinin geçerliliğinin ve etkinliğinin ölçülmesi, 

 ĠĢ tasarımındaki yanlıĢlıkların ve kiĢilerin uygun iĢlerde ve yerlerde 

çalıĢtırılıp çalıĢtırılmadığının ortaya konması. 

2.11.3.Performans Değerleme Yöntemleri 

Performans değerleme yöntemleri genel anlamda “ grafik dereceleme, 

karĢılaĢtırma, zorlanmıĢ dağılım, kontrol listesi, zorunlu seçim, kritik olay, yerinde 

inceleme ve gözlem, davranıĢsal ölçekler, sonuçlara dayalı sistemler, 360 derece 

değerlendirme ve takıma dayalı performans yöntemleri” olarak sıralanabilir(Bingöl, 

2006:338-347). 

ĠĢ yapısında kullanılan performans değerleme yöntemlerini “bireysel ve grup 

değerleme yöntemleri” alt baĢlıklarında ele alan yaklaĢımlarda mevcuttur. Burada 

bireysel ve daha sonrada grup performans değerleme yöntemleri kısaca 

açıklanmıĢtır(Özgen vd., 2002:222-234): 

2.11.3.1.Bireysel Değerleme Yöntemleri: 

Bireysel değerleme yöntemleri arasında “ derecelendirme çizelgesi ile kontrol 

listesi yöntemi” önemlidir(ġimĢek ve Çelik, 2011:350-351). 
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 Derecelendirme Çizelgesi Yöntemi: Bu yöntem, en eski ve en yaygın 

olarak kullanılan bireysel performans değerleme yöntemidir. Bu 

yöntemde değerlemeyi yapana(ki bu kiĢi çoğu kez değerlenen kiĢinin 

amiridir) önceden hazırlanmıĢ ve iĢ görenlerden beklenen iĢe iliĢkin 

faktörleri içeren bir çizelge verilerek her iĢ görene bu çizelgeye göre 

değerlemesi istenir. Değerlemeyi yapan kiĢi çizelgedeki her faktör için 

iĢ görene puan verir ve toplam puan iĢ görenin değerleme notunu 

oluĢturur. Yöntemin sakıncalı yönü, çizelgedeki faktörlerin iĢe uygun 

seçilememesi veya seçilse bile iĢ yaĢamında uygunluk göstermemesi 

durumunda tam ve geçerli bir değerleme yapılamamasıdır. 

 Kontrol Listesi Yöntemi: Bu yöntemde değerlemeyi yapan kiĢi, iĢ 

görenin iĢteki baĢarısını sorgulayan bir sürü ifade içinden o iĢ gören 

için uygun olanlarını iĢaretler. Her ifadeye önemine göre, belirli 

ağırlıkta puanlar verilir. Değerleme sonunda iĢaretlenen ifadelerin 

önündeki puanı ortaya çıkmıĢ olur. 

2.11.3.2.Grup Değerleme Yöntemleri: 

Bireysel değerleme yöntemlerinin tersine, grup değerleme yöntemlerinde iĢ 

gören grubun diğer üyeleriyle karĢılaĢtırılarak puanlamaya tabi tutulur. Bu durumda 

her iĢ görenin baĢarı puanı yalnız kendi kiĢisel baĢarısı tarafından değil, grubun diğer 

üyelerinin baĢarısı tarafından belirlenmiĢ olmaktadır. Ödeme sistemi temeli 

değerlendirmede “puan, faktör karĢılaĢtırma, sıralama ve sınıflama” yöntemleri 

yararlı olarak kullanılabilir. Burada uygulamada en çok kullanılan grup değerleme 

yöntemleri arasında kabul gören “ sıralama ve puan dağıtımı” yöntemler üzerinde 

durulmuĢtur(Geylan, 2001:167-169). 

 Sıralama Yöntemi: Bu yöntemde değerlendirmeye tabi tutulan tüm 

üyeleri değerleyen kiĢi tarafından en iyiden en az iyiye doğru 

sıralamaya tabi tutulur. 

 Zorunlu Dağıtım Yöntemi: Bu yöntemde grup üyeleri normal 

frekans(sıklık) dağılımına göre sıralanırlar. Bu dağılıma göre ekibin 

%10‟u çok iyi ve çok kötü, %20‟si iyi ve kötü, %40‟ı ise orta olarak 
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değerlenir. Bu tür zorunlu bir dağıtım, değerleme yapan elemanı, takım 

üyeleri arasında daha titiz karĢılaĢtırma yapmaya ve uç noktalardaki 

puanlar vermeye zorlar. Yöntemin en önemli sakıncası, takım üyeleri 

arasındaki nisbi farkların belirgin olmamasıdır. 

2.11.4.Havacılık Yer Hizmetlerinde Yeri 

Performans değerlendirme iĢi değil, iĢi yapan çalıĢanı ve onun baĢarısını / 

baĢarısızlığını değerlendiren bir süreçtir. Kavram, çalıĢanın iĢindeki baĢarısı, tutum 

ve davranıĢları, ahlaki durum ile özelliklerini ayrıntılı biçimde ortaya koyan ve 

bütünleyen, kiĢinin örgütün baĢarısına olan katkısını değerlendiren planlı bir araç 

olarak dikkate alınabilir. Kısaca, çalıĢanın yeteneğinin ve iĢe ne derece yararlı 

olabileceğinin yeterli biçimde belirlenmesi performans değerlemenin konusunu 

oluĢturmaktadır(Özgen vd., 2002:210). 

Değerlendirme, iĢletmelerde çeĢitli organizasyonel kararların alınabilmesi için 

sık sık baĢvurulan bir süreçtir. ÇeĢitli amaçlarla ve sık olarak kullanımı, sürecin 

dinamik ve sürekli bir nitelik kazanmasına neden olmaktadır. Genel olarak formel ve 

sistematik değerlendirme çalıĢmalarının yanı sıra informel ve sistematik olmayan 

değerlendirmelerde organizasyon yaĢamının önemli bir unsurudur(Küçükönal ve 

Korul, 2002: 84). 

Örneğin,  uçuĢ bölümünün, bir kiĢinin organizasyon için değerini belirlemesi 

ve bu değere göre ödüllendirmesi ya da kınaması için bazı değerlendirme kriterlerine 

sahip olması gerekmektedir. 

 Bir uçuĢ bölümü pilotlarını değerlendirirken iĢletmenin standartlarını 

karĢılayabilmesi için dikkate alması gereken kriterler Ģunlardır(Küçükönal ve Korul, 

2002: 84):  

 Uçağın, performans kapasitesi ve sınırları dâhilinde uçurulması, 

 Uçağın uçuĢ kılavuzuna uygun normal, anormal ve acil durum 

prosedürlerinin uygulanması, 
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 Uçağın doğru ve sorunsuz uçurulması, 

 Etkin mürettebat yönetiminin uygulanması, 

 Tavsiye yayınları, seyrüsefer bilgi kılavuzları gibi havacılık bilgilerinin 

uygulanması, 

 Uygulanabilir eğitim müfredatında özetlenen standartlar dâhilinde uçuĢ 

yeteneğinin sergilenmesi, 

 UçuĢ harekât kılavuzunun gerektirdiği gibi uçuĢ gerçekleĢtirilmesi, 

 MüĢteri iliĢkilerine gereken önemin verilmesi, 

 ĠĢ sorumluluğu çerçevesinde tüm çalıĢma gruplarına etkin katılımın ve 

etkileĢimin sağlanması, 

 Diğer uçuĢ görevlerinin de belirlendiği Ģekilde yerine getirilmesi. 

Havacılık yer hizmetleri yönetiminde de çalıĢanın iĢ veya görev baĢarısı 

konusunda bilgilendirilmeye kısaca feed-back almaya ihtiyacı vardır. Özellikle 

psikolojik ihtiyaçlar arasında önemli yer tutan bu bilgilendirme ihtiyacı kiĢinin öz-

güvene sahip olmasına, çalıĢmasında gerekli değiĢiklikleri yapmasına ve kendisini 

geliĢtirmesine vesile olacaktır. 

Performansları hakkında düzenli olarak bilgi alan çalıĢanlar daha yüksek 

düzeyde baĢarı ortaya koyacakları yapılan araĢtırmalarla ortaya konmuĢtur(Fındıkçı, 

1999:299). 

Bu anlamda performans değerlemesi, havacılık iĢletmelerinin en önemli baĢarı 

göstergelerinden biri olan yer hizmetleri yönetimi konusunda da kritik role sahiptir 

ve personelin çalıĢmalarının takibi açısından gerekli bir araçtır.  
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2.12.ÜCRET ve ÜCRET YÖNETĠMĠ 

Ücret ve ücret yönetimi baĢlığında ücretin tanımı, önemi, türleri ve 

iĢletmelerde uygulanan baĢlıca ücret sistemleri açıklanmıĢtır. 

2.12.1.Ücret Tanımı ve Önemi 

Belirli bir hizmet için insan emeğine ödenen bir bedeldir. Daha geniĢ ve genel 

anlamı ile ücret, tabiat, emek ve sermaye Ģeklinde üretim faktörlerinin en 

önemlilerinden biri olan iĢçi emeğinin bedelidir(Yalçın, 1994:171). Ücret kavramı 

farklı yazarlar tarafından farklı Ģekillerde tanımlanmıĢtır. Bu tanımlardan öne çıkan 

bazıları Ģu Ģekildedir. 

Ücret, iĢ görenin emeğini, üretime katkı sağlamak amacıyla, iĢ verenin 

kullanımına sunmasının karĢılığında iĢletmenin kar ve zararına bağlı olmaksızın ve 

üretilen malın satıĢı beklenmeksizin, iĢverence iĢçiye ödenen bir bedeldir(Zaim, 

1997:96) 

Ücret, iĢletmelerde istihdam edilenlerin emeği karĢılığında yapılan ödemedir. 

BaĢka bir ifadeyle ücret, iĢçinin iĢgücünü iĢverenin emrine tahsis etmesinin 

karĢılığında ödenen bir bedeldir(Akyıldız, 2001:33). 

Sonuç olarak ücreti, harcanan emek veya yaptırılan bir iĢ karĢılığında iĢverenin 

emek sahibine çeĢitli biçimlerde para veya mal olarak ödemiĢ olduğu bedel olarak 

tanımlayabiliriz(ġimĢek ve Çelik, 2011:353). 

Ücret bir geçim kaynağı olarak iĢ görenleri ve onların yaĢam koĢullarını, bir 

maliyet unsuru olarak iĢletmelerin karlılığını ve ulusal gelirin en önemli kalemi veya 

unsuru olması nedeniyle de en büyük iĢveren olarak devlet ve toplumu yakından 

ilgilendiren bir kavramdır. Bu yüzden devlet zaman zaman ücret yönetimine 

müdahale etmek zorunda kalır(ġimĢek ve Çelik, 2011:353).  

ÇalıĢan açısından ücret ise, temel fizyolojik ve psikolojik ihtiyaçları giderici 

temel yaĢam kaynağıdır. Son dönemlerde yürütülen çalıĢmalar, güvenlik duygusu, 

statü, saygınlık kazanma ve toplumsal kabul gibi temel fizyolojik ve psikolojik 

ihtiyaçlar ile yapılan ödemeler arasında çok yakın bir iliĢkinin olduğunu ortaya 
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çıkarmıĢtır. ÇalıĢanlar yaĢam düzeylerini yükseltici ve güven sağlayıcı rolü 

nedeniyle ücret konusuna son derece duyarlıdırlar. O halde ücret, özellikle ekonomik 

bir kavram olarak insan kaynaklarına ve onlar için yapılan tüm ödeme Ģekillerini 

kapsar, yani çalıĢanlara yapılan ödemeleri içerir. Ödenen ücret, saat ücret, haftalık 

ücret ve aylık olarak ifade edilir(ġimĢek ve Öge, 2011:208). 

2.12.2.Ücret Yönetimi ve Amaçları 

Ücret yönetimi, ücret strateji ve politikalarının geliĢtirilmesi, ücret yönetimi 

sisteminin tasarlanması, uygulanması ve sürdürülmesiyle ilgili faaliyetleri kapsar. 

Burada, her bir iĢ görene ne kadar ücret verileceği, iĢ görenler arası ücret 

farklılıklarında eĢitlik ve adaletin nasıl sağlanacağı, ücret artıĢlarının neye göre ve ne 

kadar olacağı, ücret paketi ve sistemlerinin nasıl olacağı gibi hususlar, önemli karar 

konularıdır. Bu açıklamalar ıĢığında; ücret yönetimi; bir örgütte kimlerin, neye göre, 

ne zaman ve nasıl “ücretlendirileceği” ile ilgili politika, yapı, sistem ve uygulamaları 

kapsayan bir ĠKY iĢlevi olarak tanımlanabilir(Ataay ve Acar, 2013:362-363). 

Ücret yönetiminde belirli bir takım ilkelere uymak ve belirli bazı amaçları 

gerçekleĢtirmeye çalıĢmak gerekir. Ücretlemede temel amaç, en doğru ücret sistem 

ve uygulamaları yoluyla çalıĢanların verimleri aratacak Ģekilde motive edilmeleri ve 

böylece örgütsel performansında artırılmasıdır. Örgütte farklı çıkar grupların 

beklentilerini ortak bir noktada kesiĢtiren ve sonuçta da verimlilik, iĢ doyumu, yaĢam 

standardı ile geliĢme ve baĢarıyı artıran bir ücret yönetimi sisteminin kurulması 

Ģarttır. Yetersiz ya da aĢırı ücretin yol açtığı olumsuzluklar dikkate alındığında 

çağdaĢ ve rasyonel bir ücret yönetiminin gereği kendisini gösterecektir. O nedenle 

kurum içinde ve dıĢında tutarlı, adil bir ücret sistemi oluĢturmak ile emeğin 

karĢılığını tam olarak vermek gerekir(Geylan, 1992:233-234). 

Etkin ücret yönetimi olarak nitelendirilen adil ve tutarlı bir ücret sisteminin 

iĢletmelere sağlayacağı yararları Ģöyle sıralanabilir(ġimĢek ve Çelik, 2011:353): 

 Nitelikli iĢgörenleri iĢletmeye çekmeyi sağlar, 

 ÇalıĢkan ve verimli personelin iĢletmede kalmasını temin eder, 
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 Piyasa ve iĢletme içi dengelere, adil bir ödeme (iç ve dıĢ ücret 

dengeleri) gerçekleĢtirilir, 

 Personelin içten gelen bir istekle çalıĢması sağlanır, 

 Personelin moralini yükseltir, 

 ĠĢ gücü devir hızını en az düzeye indirir. 

2.12.3.Ücret Türleri 

Uygulamada görülen belli baĢlı ücret çeĢitleri Ģöyle özetlenebilir(ġimĢek ve 

Çelik, 2011:354): 

 Çıplak Ücret: ĠĢ görene çalıĢma karĢılığı olarak ödenen ücrete çıplak 

ücret adı verilir. Yasal olarak çalıĢılmayan zamanlar içinde (yıllık 

izinde iken) ödenen ücret çıplak ücret kavramı içinde yer alır. 

 Giydirilmiş Ücret: Çıplak ücretin üzerine fazla mesai, pirim, 

ikramiye, sosyal yardımlar gibi ödemelerin eklenmesiyle oluĢan 

ücrete giydirilmiĢ ücret adı verilir. 

 Ayni Ücret: Ücretin nakit yerine mal ile ödenmesine ayni ücret adı 

verilir. Lojman ve özel otomobil tahsisi, yemek ve giyecek 

ihtiyaçlarının karĢılanması iĢletmenin iĢ görene yapmıĢ olduğu bir 

nevi ayni ücret ödemeleridir. ĠĢ hukukuna göre asıl ücret mal ile 

ödenmez. Ancak asıl ücretin yanındaki ek çıkarlar mal ile ödenebilir. 

Ücretin hangi unsurlardan oluĢtuğu, kısacası içeriği ücret türlerinin 

belirlenmesine hizmet ederken, ücretin belirlenmesinde ve ödenmesinde hangi 

kriterin temel alındığı ise ücret yöntemlerini belirlemektedir. 

2.12.4.ĠĢletmelerde Uygulanan BaĢlıca Ücret Sistemleri 

ĠĢletme yönetimi, personele ödediği ücretlerde iĢletme ve personel açısından 

optimal bir fayda elde edilmesini hedefler. Bunu için, iĢletmede esnek bir ücret 

yapısının kurulması ve personelin gösterdiği baĢarı ve verimliliklerin gözönüne 

alınması gerekir.  

Bazı ücret sistemlerinin, günümüz iĢletmelerinde tam olarak uygulanmadığı 

hatta zaman ücreti gibi bir ücret ölçüsü hedeflendiği görülmektedir. ĠĢletmede 
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uygulanan ücret sistemleri, iĢletmede aynı düzeydeki personele, iĢ verimleri dikkate 

alınarak uygun bir ücret belirlemeye yönelik çalıĢmalardan meydana 

gelmektedir(ġimĢek ve Çelik, 2011:354-355). 

ÇeĢitli ölçülere göre belirlenen baĢlıca ücret sistemleri aĢağıda kısaca 

belirtilmiĢtir: 

 Zaman Esasına Dayalı Ücret Sistemi: Bu sistemde çalıĢmanın 

karĢılığı, belli bir zaman standardı ile hesaplanarak ödenir. Ücret 

sistemlerinin en eskisidir. Zaman birimi olarak saat, gün, hafta, yıl 

gibi birimler ele alınabilir. Ücret tutarı ile iĢin niceliği ve verimi 

arasında değiĢmez bir iliĢki yoktur. Bu sistemde ödenen ücret 

belirlenmiĢ olduğundan onun ölçülmesi, iĢin niteliğine göre olur; 

verimin az veya çok olması, ödenecek ücret değerinde bir değiĢiklik 

yapılmasını gerektirmez(Bayraktaroğlu, 2008:215). 

 Akord Esasına Dayalı Ücret Sistemi: ĠĢin süresinin önemli olduğu 

zaman ücretinin aksine, akord temeline dayalı ücret sisteminde, iĢin 

süresinden önce, iĢ ve görevlerin verimlilikleri önemli hale 

gelmektedir. Akord ücretleri, en az ücretin garanti edilmediği ve en az 

ücretin garanti edildiği akord ücreti diye ikiye ayrılmaktadır. 

Uygulamada en yaygın olarak kullanılan ise, en az ücretin garanti 

edildiği akord ücreti sistemidir. Akord ücretinin temelinde birim 

baĢına ücret ödemesi vardır. Belirli bir zaman süresinde yapılan parça 

veya elde edilen üretim miktarı ne kadar fazla olursa ücret tutarıda o 

oranda artmaktadır(ġimĢek ve Çelik, 2011:356-357) 

 Primli Ücret Sistemleri: Bu ücret sistemi zaman ve akord ücretlerinin 

tam olarak anlaĢılması açısından da ayrıca önemlidir. Akord ücreti 

daha çok üretimin niceliğine göre hesaplanırken primli ücret çok 

değiĢik amaçlarla kullanılır. Primli ücretlerin diğer özendirici ücret 

sistemlerinden farkı belirli bazı esaslara göre düzenlenmiĢ olmasıdır. 

Pirim, çalıĢanın istenilir bir davranıĢa yönelmesi ya da belirli bir 

üretim miktarının üzerinde üretim yapılması gibi önceden belirlenen 

hedeflere ulaĢılması durumunda ortaya çıkan sonuçtur. Primli 



 

 

 125 

sistemde kök ücret ile pirime konu olan ücret iki farklı kısmı 

oluĢturur. Bu sistemde çalıĢan normal bir ücrete ek olarak pirim elde 

eder(ġimĢek ve Öge, 2011:238). 

2.12.5.Havacılık Yer Hizmetlerinde Yeri 

Havayolu iĢletmelerinde çalıĢan personelin brüt maaĢı, genellikle taban ücret, 

fazla mesai ya da teĢvik ücreti ve doğrudan görevle ilgili diğer tüm ücretleri 

içermektedir. Havayolu personelinin bir kısmına sabit bir taban ücret ödenirken bazı 

uçuĢ personeline minimum uçuĢ saatine ek olarak uçulan her saat baĢına belirli bir 

ücret ödenmektedir. UçuĢ personelinin aldığı ücretlerin dıĢında, kendilerine ayrıca 

bağlı bulundukları istasyonlardan baĢka bir yerde ikamet etmeleri durumunda 

kalacak yer ve harcırah da tahsis edilmektedir. 

Bir iĢletme, ücret programını belirlerken çalıĢanlara hangi olanakların 

sağlanacağını da belirlemesi önemlidir. Günümüzde havayolu iĢletmelerinde çalıĢan 

personel iĢverenlerinden yalnızca çalıĢılan saat kadar ücret değil, ayrıca hayat 

standartlarını yükseltecek diğer bazı ödemeler, destekler, kolaylıklar da 

beklemektedirler. ÇalıĢanlara sağlanan olanaklar, son yıllarda büyük önem 

kazanmıĢtır. Sağlanan olanakların, iĢ baĢvurularını arttırdığı gibi çalıĢmakta olan 

personelin iĢletmeye bağlılığını da arttırdığı, iĢverenler tarafından kabul görmüĢ bir 

gerçektir. Günümüz havayolu iĢletmelerinde personele çok çeĢitli olanaklar 

sunulmaktadır. Bu olanakların bazıları, Continental Airlines örneğinde aĢağıda 

özetlenmiĢtir. Continental Airlines ve Continental Express‟in sunduğu olanaklar, 

çalıĢanın hizmet süresine ve pozisyonuna göre değiĢmektedir. Sunulan olanaklar 

arasında düĢük ücretli seyahat, kâr paylaĢım planı, aylık gecikmesiz uçuĢ 

sağlanmasına karĢılık ödenen prim,iĢletmenin indirimli hisse senedi alım planı, 

emeklilik planı, kusursuz hizmet ödülü, tasarruf planı, tatil ve hastalık masraflarının 

ödemesi, iĢ seyahati kaza sigortası gibi olanaklar 

bulunmaktadır(www.zigonperf.com/articles/yfs_save.html). 

http://www.zigonperf.com/articles/yfs_save.html
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2.13.EĞĠTĠM VE GELĠġTĠRME 

2.13.1.Eğitimin Tanımı ve Önemi 

ÇalıĢanları yaptıkları iĢte etkili olmalarını sağlamak, bir örgütteki personel 

yönetiminin ele almak zorunda olduğu en önemli görevlerden birisidir. ĠĢverenler, 

örgütsel amaçlara ulaĢmak için personelin performansının kalitesine bağlıdır(Tyson 

ve York, 1993:168).  

Genel olarak eğitim, bireyin davranıĢlarında kendi yaĢantısı yoluyla ve kasıtlı 

olarak istendik değiĢme meydana getirme süreci olarak tanımlanmaktadır(Ertürk, 

1979:12).  

“ Dünyadaki hızlı geliĢmelere uyum sağlamanın en etkin ve temel aracı 

eğitimdir”(Özyürek, 1981:11). Diğer bir değiĢle eğitim “ bireyde istenilen davranıĢı 

geliĢtirme sürecidir”(VarıĢ, 1988:15). 

Ġnsan kaynakları yönetiminin en önemli tekniklerinden biri de iĢ gören 

eğitimidir. Genelde eğitim; bireyin bilgi dağarcığında, düĢünce ve davranıĢ 

yapısında, görgü ve becerilerinde olumlu geliĢme ve değiĢme sağlayan bir süreçtir. 

Çağımızda teknolojik değiĢmeler hızlı bir Ģekilde artmakta ve bunun en 

belirgin etkileri de iĢ yaĢamında kendini göstermektedir(www.isguc.org).  

Mal ve hizmet üreten iĢletmeler, yenilikleri anında izlemek, kendilerini yeni 

koĢullara uydurmak ve yeni geliĢmeleri izlemek zorundadırlar. Aksi durumda, 

rekabetin acımasız yasalarına boyun eğmek durumunda kalacaklardır. ĠĢletmelerin, 

bu gibi durumlarla karĢılaĢmamak için eğitim konusuna daha fazla önem vermeleri 

gerekmektedir. 

YaĢadığımız çağ, artık bilgi çağı haline gelmiĢtir. ĠĢletmeler baĢarılı olabilmek 

için bilgiyi en hızlı Ģekilde, doğru ve zamanlı olarak elde etmek zorundadırlar. 

KüreselleĢen dünyada bilginin sürekli ve sistematik geliĢimi eğitim sürecini de 

olumlu etkilemektedir. 

http://www.isguc.org/
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Eğitime yapılan yatırım doğrudan insana yapılan yatırım olmaktadır. Bir 

firmanın en önemli kaynağı kalifiye ve eğitimli bir elemandır(Sayadain, 1998:217). 

Bu nedenle firmalar, eğitime daha çok önem vermektelerdir. Hatta bazı 

ülkelerde çalıĢan insanların ücretlerinden eğitime harcanmak üzere yasal kesintiler 

yapılmaktadır.  

Ġnsan kaynakları alanındaki eğitim ve geliĢtirme çabalarının amacı, çalıĢanların 

iĢlerinde buldukları tatmini, bireylerin verimini ve bütün olarak organizasyonun 

performansını yükseltmektir. Bu amaçlar ve bunlara ulaĢmak için kullanılan 

teknikler, bireylerin ve organizasyonun ihtiyaçlarını yansıtmalıdır.  

Eğitimi gerçekleĢtirmek için gerekli olan Ģeyler, yapılan iĢlerin, mevcut insan 

kaynaklarının ve Ģimdiki ve gelecekteki çevre faktörlerinin incelenmesiyle 

belirlenir(Palmer ve Winters, 1993:111). 

Bir toplumun herhangi bir alanda geliĢebilmesi için en etkili araç eğitimdir. 

Eğitimin genel bir tanımı yapılacak olursa; eğitim, bireylerin ya da onların 

oluĢturduğu grupların iĢletmede yüklendikleri ya da ileride yüklenecekleri görevleri 

daha etkili ve baĢarılı yapabilmeleri için, onların mesleki bilgi ufuklarını geniĢleten, 

düĢüncelerinde, rasyonel karar almalarında, davranıĢlarında, tutumlarında, 

alıĢkanlıklarında ve anlayıĢlarında olumlu değiĢmeler yapmayı amaçlayan, bilgileri, 

görgüleri ve becerileri arttıran eğitsel eylemlerin tümüdür(Akyol, 1996: 73). 

Bir baĢka ifadeyle eğitim, iĢ görenlerin, iĢ ile ilgili becerileri öğrenmelerine, 

performanslarını geliĢtirecek bilgi edinmesine yardımcı olmak amacıyla 

organizasyon tarafından gerçekleĢtirilen faaliyetlere verilen isimdir(Butler vd., 

1991:133). 

2.13.2.Eğitimin Amaçları 

ĠĢletmeler, belirli amaçları gerçekleĢtirmek için iĢ gören eğitimine 

gitmektedirler. Eğitimin iĢletmeler için amaçlarını ekonomik ve sosyal amaçlar 

olarak ikiye ayırabiliriz. 
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2.13.2.1.Ekonomik Amaçlar 

İşletmenin geleceğe dönük, sağlıklı bir personel politikası gerçekleĢtirebilmesi, 

öncelikle elinde bulundurduğu iĢgücü kaynağına ve bu kaynağın etkenliklerinin 

arttırılmasına bağlıdır(Özkanlı, 1995: 41). 

Örgüt çalıĢanlarının eğitimi ve geliĢimi, belirli bir zaman dönemi içerisinde 

örgütün amaçlarının desteklenmesi ve yerine getirilmesi için örgüt çalıĢanların 

bireysel çabalarını yönlendirecek, beceri ve yetenek kazandıracak planlanmıĢ 

faaliyetler olarak tanımlanmaktadır (Jacobs ve Washington, 2003: 344). 

Firma, çalıĢanlarına eğitim verirken Ģu ekonomik hususları 

amaçlamaktadır(Bilmen, 1998:110): 

 Üretimi arttırmak, 

 Kaliteyi arttırmak, 

 Maliyetleri en aza düĢürmek, 

 Belirli bir standart yakalamak, 

 Zamandan tasarruf etmek, 

 Üretim sürecindeki fireleri azaltmak, 

 ĠĢ kazalarını azaltmak, 

 Harcanan hammadde ve malzemeyi azaltmak, 

 Makinelerin rasyonel ve uygun kullanılmasını sağlamak, 

 Devamsızlık oranını ve personel devir hızını düĢürmek, 

 Uygun sayıda personel ile çalıĢmak, 

 Tamir ve bakım giderlerini azaltmak, 
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 ĠĢ yapma yöntemlerini geliĢtirmek, 

 Hataları azaltmak, 

 Denetim maliyetlerini azaltmak. 

2.13.2.2.Sosyal Amaçlar 

Eğitim sadece iĢletmenin ekonomik amaçlarına hizmet eden ekonomik amaçlı 

bir süreç değildir. Eğitim iĢletmede çalıĢan kiĢilere dolaylı ya da dolaysız biçimde 

katkı sağlayan bir süreçtir. Bir iĢletmede uygulanan eğitim çalıĢmaları insana yatırım 

demektir. Bir iĢletme varlıklarını tamamen toplumun bireylerine borçludur. Bu 

nedenle insanlar iĢletmenin hizmetinde değil iĢletmeler insanların hizmetinde 

olmalıdır(Genç, 2006:62). 

Bir iĢletmede uygulanan eğitim çalıĢmaları, insana yatırım demektir. Bir 

iĢletme, varlıklarını tamamen toplumun bireylerine borçludur(www.isguc.org).Bu 

nedenle iĢletmeler, insanların hizmetinde olmalıdır. Eğitimin sosyal açıdan katkıları 

Ģöyle sıralanabilir(Ertürk, 2011:121):  

 Eğitim sonunda üretim artar, üretim artınca da çalıĢanların ücretlerinde 

artıĢlar meydana gelir. 

 ÇalıĢanların bilgi ve yetenek düzeyleri yükseldiği için iĢlerinde yükselme 

olanağı çıkar. ÇalıĢanların yaratıcılık yetenekleri artar. 

 ĠĢ görenlerde moral ve kendine güven duygusu sağlar. 

 ĠĢ görenlerin olgunluk ve buna bağlı olarak da hoĢgörü düzeyleri yükselir. 

 ÇalıĢanlar arasında ahenk, iĢbirliği ve dayanıĢma sağlanır. 

 ĠĢ görenlerin davranıĢlarında geliĢmeler görülür. 

 ĠĢ görenlerin baĢarılı olması sonucunda iĢ tatmini artar. 

 ĠĢgücü pazarında değer artıĢı meydana gelir. 

http://www.isguc.org/
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2.13.3.Personel Eğitiminin ve GeliĢtirilmesinin Sağlayacağı Yararlar 

Sistematik bir eğitim programına katılımın sonucunda gerek örgütler gerekse iĢ 

görenler birtakım kazançlar elde ederler. Örgüte sağladığı yararlar söz konusu 

olduğunda, örgüt tarafından üretilen malların ve hizmetlerin sayısı ve kalitesi artar.  

Bunun sonucunda örgütler, eğitimin sonucunda nitelikli iĢgücüne sahip olurlar, 

örgütte kazalar azalır ve enerjiden tasarruf sağlanır(Bingöl, 2006:244-245). 

Örgütlerin eğitimden bekledikleri yararları aĢağıdaki Ģekilde ifade etmek 

mümkündür(Ertürk, 2011:124-125): 

 Eğitim, Öğrenme Süresini Kısaltır: ĠĢ görenler eğitim almadan daha uzun 

sürede öğrenirken eğitim almıĢ iĢ görenlerin daha kısa sürede öğrendikleri 

belirlenmiĢtir. 

 İş Verimliliğinde Artış Beklenir: Gerek iĢe yeni baĢlayan ve gerekse mevcut iĢ 

görenler, eğitim etkinliklerine katıldıktan sonra eskisine göre daha fazla deneyim 

kazanırlar. 

 İş görenlerin Davranışlarında Firmaya Karşı Olumlu Bir Yaklaşım Meydana 

Gelir: Bilinçli bir iĢ görende iĢletmenin yararlarının uzun vadede kendi yararına 

sonuçlar vereceği bilinci geliĢir. 

 Denetim Gereksinmesinin Azalması: Eğitimsiz çalıĢanlara yöneticiler denetim 

için daha çok zaman ayırırken, eğitimli iĢ görenlere denetim ihtiyacı azalacağından, 

yönetim zamanının önemli bir kısmını günlük iĢlerden ziyade iĢletmenin geleceği ile 

ilgili iĢlere zaman ayırabilecektir. 

 Çalışma Hayatındaki Sorunların Azalması: ĠĢ görenlere mesleki bilgi ve 

becerilerini arttırıcı bilgiler yanında sosyal iliĢkiler ve sorunların çözümüne yönelik 

beceri geliĢtirici eğitimde verilir. 

 Örgütte Süreklilik ve Esneklik Sağlanması: ĠĢte değiĢim ortamında rekabet 

eden iĢletmelerin gereksinim duyduğu bilgi ve becerileri yenilenen iĢ görenlerin 

yetiĢtirilmesi ancak sürekli bir eğitim etkinliği sayesinde olabilir. 
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Bireye sağladığı baĢlıca yararlar Ģunlardır:  

Bireylerin becerilerini arttırması, yüksek standartta mal ve hizmet üretilmesi, iĢ 

görenlerin morallerini artırması, meslekte daha kolay ilerleme imkânı sağlaması, 

gelirde artıĢ sağlaması, iĢten doyumu arttırması. 

 Kısaca, sistematik bir eğitim programının sağlayacağı yararlar ise Ģöyledir:  

Örgüt için becerikli iĢgücü havuzu sağlaması, var olan becerilerin artması, iĢ 

görenin bilgi ve deneyimlerinde artıĢ sağlanması, iĢ performansında artıĢ ve bunun 

sonucunda üretimde verimliliği arttırması, müĢterilere verilen hizmette geliĢme 

sağlanması, iĢ görenlerin örgüte bağlılıklarını arttırması, iĢ görenin bilgi ve 

becerisinin değerinin artması, iĢ görenlerin kiĢisel geliĢimleri için olanak 

tanıması(Elma, 2003: 50). 

2.13.4.Eğitimde Ġzlenen Ġlkeler 

Her örgütte genel amaç dıĢında, farklı ihtiyaçlara ve amaçlara göre, eğitim 

faaliyetlerinin planlanması mümkündür. Buna rağmen, etkin bir eğitim programının 

uygulanabilmesi için uyulması gereken bazı temel ilkeler vardır(Özçelik, 2009:168).  

Eğitim alanında izlenecek ilkeler iĢletmeler için faaliyet gösterdikleri sektörlere 

göre hatta bir iĢletmeden öteki iĢletmeye göre birçok farklılık gerektirebilir. 

 Bu farklılıklar arasında, organizasyonun büyüklüğü, rekabet koĢulları, teknik 

verimlilik düzeyi, yasal koĢullar, organizasyonun bütçesi, çalıĢanların özellikleri ve 

nitelikleri, personel devir hızı oranı bulunmaktadır(Ertürk, 2001:290).  

Ancak, bu farklılıklarla birlikte birçok iĢletme için ortak ilkeler belirlenebilir. 

Yine belirlenen bu ilkelerin iĢletme stratejisi, iĢletme politikaları, iĢletme amacı ve 

görüĢü ile çeliĢmemesi gerekir. Hemen hemen her iĢletme için izlenebilecek ortak 

ilkeleri kısaca açıklamakta fayda vardır(Ertürk, 2001:290-292; Tikici, Deniz, 1993: 

28). 

Eğitim Sırasında Ara Değerlendirmeler: Eğitim faaliyetleri sürerken ara 

değerlendirmeler yapılarak eğitime katılan iĢ görenin öğretilen konuyu iyi öğrenip 
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öğrenmediği kontrol edilmeli ve gerekirse eğitim programının daha baĢarılı olması 

için programda gecikmeden düzeltme yapılmalıdır. 

Pratik Çalışma: Belirli bir iĢin öğretilmesi veya belirli becerilerin 

kazandırılması için yapılan eğitim sırasında teorik bilgilerin arasına pratik 

çalıĢmalarda ilave edilmelidir. Pratik olarak iĢlerin personele yaptırılması eğitim 

faaliyetlerinin verimliliğini arttırır.  

İşi Tüm Olarak veya Parçalar Halinde Öğretmek: Öğretim tekniği bakımından 

bir iĢi tüm olarak öğretmek mümkün olduğu gibi, parçalara bölerek kısım kısım 

öğretmek de mümkündür. 

Kişisel Farklılıklar: Eğitim, gruplar halinde yapıldığından, bu grupların 

içindeki kiĢilerin zekâ, yetenek ve diğer yönden birbirinden farklı olabileceklerini de 

düĢünerek eğitim programını buna göre yürütmek gereklidir. 

Oryantasyon: ĠĢe alıĢtırma, örgüte yeni katılan çalıĢanlara, kurum, çalıĢma 

arkadaĢları, kurumun politikaları, iĢler ile görevleri tanıtmak amacıyla uygulanan 

eğitim çabalarıdır(ġimĢek ve Öge, 2011:151). 

 Firmaların iĢe yeni baĢlayan personelin firma kültürüne ve iĢe kısa sürede 

uyum göstermesi için yaptığı faaliyetler, uyum programının konusunu oluĢturur. Bazı 

firmalarda bu program aylarca sürebilir. Personelin iĢe uyumlaĢtırılması süreci, 

baĢlıca dört temel faaliyeti içerir(www.mcozden.com). 

 Benimsenme: Gerek iĢ arkadaĢları gerek amirleri ile kiĢilerarası iliĢkiler 

oluĢturmak. 

 Liyakat: ĠĢi baĢarmak için görevlerini öğrenmek. 

 Rol Tanımı: Örgütteki rollerini ve bu rolle iliĢkili biçimsel ya da doğal 

gruplardaki rollerini açıklığa kavuĢturmak, 

 Değerlendirmenin Uygunluğu: Görevin ve rolün gereklerini tatmin için 

yaptıkları geliĢmeleri değerlendirmek. 
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 Oryantasyon programı, yeni personele, iĢletmenin baĢarısı için nasıl bir 

performansla çalıĢacağını gösterir ve iĢletmenin pazara ne gibi mal ve hizmetler 

sunarak topluma ne derece katkı sağladığını anlamasını sağlar(Chruden ve Sherman, 

1990:117). Oryantasyon, üç nedenden dolayı yapılır(Taylor, 1959: 44). 

 Birincisi, iĢletme, zamandan kazanır. Çünkü yeni çalıĢan iĢletmeye girdiğinde 

diğer iĢleri ve iĢletmeyi tanımak için zaman harcayacaktır. 

 Ġkinci neden, yeni çalıĢanın iĢletme hakkında doğru bilgiler edinmesi istenir. 

YanlıĢ bilgiler, yeni çalıĢanda yanlıĢ yargılar oluĢturabilir. 

 Üçüncü olarak, yeni çalıĢanın, iĢyerini evi gibi hissetmesini sağlamaktır. Yeni 

çalıĢan, oryantasyon yoluyla iĢletmede kendini bir ölçüde yabancı hissetmeyecektir. 

2.13.5.Havacılık Yer Hizmetlerinde Yeri 

Havacılık sektörü gerçekleĢtirdiği faaliyet itibariyle bir yerden bir yere ister 

insan ister kargo taĢımacılığı ya da herhangi bir diğer hizmette bulunsun insanın can 

güvenliğinin ve uçuĢ emniyetinin çok geniĢ kapsamda değerlendirilmesi gereken bir 

konu olmasıyla beraber yüksek risk oranlarının devamlı kontrol altında tutulması 

gereken bir sektör olması dolayısıyla da bu sektörde iĢe baĢlayan yeni personelin iĢin 

gerektirdiği, bilgi, beceri ve sosyal konularda bir öğrenme sürecinden geçirilerek 

iĢlere adapte edilmesi önem taĢımaktadır.  

Örneğin uçak bakımında çalıĢan bir teknisyen için oryantasyon sürecinde 

öncelikle iĢ ortamında maruz kalabileceği tehlikelerin anlatılması, kullanması 

gerekecek alet ve edevatlar hakkında detaylı bilgiler, iĢin gerektirdiği sorumluluklar 

ve iĢin havacılık emniyeti açısından önemi konularında detaylı bilgiler verilmesi ile 

baĢlayacak bu süreç hem uçuĢ güvenliği ile ilgili, hem de iĢe baĢlayacak yeni 

personelin karĢılaĢacağı zorluklar ile ilgili konularda sorunların en aza indirilmesini 

sağlayacaktır(Can, 2008: 69-70). 

Sivil havacılık alanında her düzeyde eğitim görmüĢ kiĢiler yer almaktadırlar. 

Burada söz konusu olan, kiĢilere, iĢletmeye katılmadan önce okullarda edindikleri 

eğitimin dıĢında, kuruma katıldıktan sonra verilecek eğitimdir.Bu eğitim; öncelikle, 
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kurumun kültürünü ve imajını vurgulamak, amacını belleklere iĢlemek ve üstleneceği 

görevin ayrıntılarının kavranmasını içermektedir. Hizmet içi eğitim, çok genel olarak 

iki bölümde ele alınabilir(Küçükönal ve Korul, 2002: 83). 

Kuruluşa Yeni Katılan Kişilerin Eğitimi: Staj, kurs, seminer, iĢbaĢı eğitimleri 

gibi görev yeri ya da kuruluĢ dıĢı baĢka kurumlarda ve kuruluĢlarda verilen eğitimdir. 

KiĢilerin üstlenecekleri görevin gereğine göre yurt dıĢında üretici/iĢletici firmalarda 

ya da havacılıkla ilgili organizasyonlarda da eğitim görebileceklerdir. 

Kuruluşta Çalışmakta Olan Personelin Eğitimi: Belli aralıklarla yeni 

teknolojiler, yeni kavramlar ve geliĢmeler doğrultusunda personel tazeleme 

eğitiminden geçeceklerdir. Sivil havacılık iĢletmelerinde çeĢitlilik gösteren 

fonksiyonlara paralel olarak eğitim de geniĢ bir yelpazeye yayılmaktadır. Bu 

yelpazenin birleĢme noktası, iĢletmenin amacıdır. 

Havayolu iĢletmelerinin beklentileri, sektörde güvenilir bir imaj yaratmak 

temellidir. Bu yönde pilotlar, teknisyenler, uçuĢ ekibi gibi personele verilen tüm 

eğitimler, kiĢilerin, iĢlerini en doğru ve verimli Ģekilde yaparak hataların minimize 

edilmesini sağlamak, karĢılaĢılan olağanüstü durumlarda nasıl davranılması gerektiği 

gibi konularda bilgi sahibi yapmaktır(Barutçugil, 2004:278). 

Havayolu iĢletmelerinde istihdam edilen insan kaynakları için ihtiyaç duyulan 

eğitimleri yönetici eğitimi, havacılıkla ilgili eğitim ve havacılık dıĢı eğitim olarak 

sınıflandırmak mümkündür. Bu eğitim türlerine tabi tutulan bazı havayolu personeli, 

aĢağıda tablo 2-2‟de belirtilmiĢtir(Castro, 1995:136). 
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Tablo 2.2:ÇeĢitli Eğitim Türlerine Tabi Tutulan Havayolu Personeli 

Yönetici Eğitimi Havacılık Eğitimi Havacılık DıĢı Eğitim 

Havayolu Ģirket yöneticileri 

BaĢ pilot 

Bakım yöneticisi 

Eğitim sorumlusu 

BaĢ pilot, kaptanlar 

UçuĢ programcısı 

Kabin memurları 

Bakım yöneticisi 

Bakım teknisyenleri 

Eğitim personeli 

 

Sekreterler 

Muhasebeciler 

UçuĢ programcıları 

 

Kaynak: Castro, 1995:136. 

Havayolu iĢletmelerindeki eğitim ve sürekli öğrenmeye birörnek olarak 

Southwest Havayolları verilebilir. Southwest Havayollarında ki teknik, müĢteri 

hizmetleri, rezervasyon, uçuĢ harekât gibi her birimin kendine ait bir eğitim programı 

mevcuttur. Ayrıca, Southwest‟te “Ġnsanlar Ġçin Üniversite” adıyla bir bölüm 

kurulmuĢtur. Bu bölümde personele ve yöneticilere çeĢitli özel kurslar verilmektedir. 

Bu kurslar; müĢteri iliĢkileri, karar verme, personel iliĢkileri, performans değerleme, 

iletiĢim, stres yönetimi, güvenlik ve kariyer geliĢimi konularını 

içermektedir(Küçükönal ve Korul, 2002: 84). 

2.14. KARĠYER YÖNETĠMĠ 

Ġnsan yaĢamında kariyer kavramı önemli bir yer tutmaktadır. Ġnsanlar ileriye 

dönük planlarını oluĢturmaya erken yaĢlarda baĢlamaktadırlar. ÇeĢitli faktörlerin 

etkisiyle kiĢiler, belirli bir mesleğe yönelmek ve bu konuda eğitim ve deneyimle 

uzmanlaĢmayı hedeflemektedirler. 

2.14.1. Kariyer Kavramı 

Kariyer, Fransızca “ Carriere”, Ġngilizce “career” kelimesinin karĢılığı olarak 

dilimize girmiĢtir. Kelimenin sözlük anlamı; taĢ ocağı, koĢu yeri, arena‟dır. Mecazi 

anlamda ise kelime yaĢam, ömür, meslek gibi anlamlara gelir(Öge, 1998:44). 

Kariyer kelimesi günlük hayatta oldukça sık kullanılan bir kavramdır. Farklı 

açılardan tanımlandığı görülmektedir. Meslekte, iĢte ilerleme, yükselme, baĢarılı 
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olma bunlardan en yaygın olarak kullanılanlarıdır(Dündar,2013:268). Bir tanıma 

göre kariyer, bireyim kamu ya da özel çalıĢma yaĢamında ilerleme sağlayacağı, bir 

baĢarı elde etmek amacıyla izlediği ve çalıĢtığı alandır(Aytaç, 1997:17). 

Diğer bir tanıma göre kariyer, bir insanın çalıĢabileceği yıllar boyunca 

herhangi bir iĢ alanında adım adım ve sürekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri 

kazanmasıdır(Aydemir, 1995:2). Bir baĢkasına göre, insanın iĢ hayatı boyunca yer 

aldığı basamaksal mevkiler ve yaptığı iĢler, bulunduğu konumla ilgili tutum ve 

davranıĢlarını içeren bir süreçtir. Ayrıca, kariyer, kiĢinin psikolojik ödüllerini, 

görkemi ve daha iyi yaĢam biçimini açıklar. Sonuç olarak kariyer; kiĢinin iĢ yaĢamını 

uzatan çalıĢmayla ilgili tecrübelerin bir motifi olarak değerlendirilebilir(Kozak, 

2001:16). 

2.14.2. Kariyer Yönetimi ve Önemi 

Günümüzde kariyer konusuna firmalar oldukça önem vermekte ve çalıĢanların 

kariyerlerinin geliĢtirilmesi için bir takım yönetsel faaliyetlerin içerisine 

girmektedirler. Bu faaliyetler kariyer yönetimi ve planlaması çerçevesinde 

yürütülerek çalıĢanların kariyerlerini geliĢtirmeleri sağlanır. O halde kariyer 

planlama ve kariyer geliĢtirme fonksiyonlarını kapsayan genel bir kavram olan 

kariyer yönetimi, hem örgütün ihtiyaçlarını hem de bireylerin tercih ve kapasitelerini 

karĢılayacak Ģekilde kariyerin planlamasını ve yönetilmesini mümkün kılan örgütsel 

sürecin tasarımı ve uygulanmasıdır(Bingöl, 2003:264). 

Kariyer yönetimi, iĢletmelerde çalıĢanlar için gerçekçi kariyer amaçlarını 

geliĢtirme ve kariyer kararları için geri besleme (feedback) sağlaması, sapmaların 

düzeltilmesi için yeni stratejilerin geliĢtirilmesi ve uygulanma sürecidir(Anakwe, 

2000:568). 

En basit anlamı ile kariyer yönetimi, bireylerin iĢ ya da meslek hayatlarına 

iliĢkin planlama yapmaktır. Ġnsan kaynakları yönetimi açısından kariyer yönetiminin 

ayrıcı özelliği çalıĢanların örgüt içindeki hareketliliklerinin sağlanması ve böylece 

motive olmalarıdır. Kariyer yönetimin iyi yapıldığı iĢ örgütlerinde çalıĢanlar ne kadar 

süre sonra nereye, hangi statüye geleceklerini bilir ya da tahmin edebilirler. Bu 
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tahmin ve beklenti çok önemlidir, çünkü bu kiĢiyi iĢe ve örgüte bağlar, 

motivasyonunu sağlar, baĢka arayıĢları önleyerek, kurumla bütünleĢmeyi sağlar. 

Kariyer yönetimi, çalıĢanın bulunduğu konumun farkında olması, bir sonraki 

aĢamada kendisini neyin beklediğini bilmesi, iĢ geleceğini öngörmesi, ilerleme 

seyrine uygun hazırlıkları yapabilmesi kısacası kendisini geleceğe hazırlaması 

açısından çok gerekli ve yararlı bir çalıĢmadır(Fındıkçı, 2000:343). 

Kariyer yönetiminin önemini çok daha somut bir biçimde ortaya koyabilmek 

için amaçlarının bilinmesi faydalı olacaktır. Kariyer yönetimi iki grup amaca hizmet 

etmektedir(Bingöl, 2003:249-250); 

Genel amaçlar: 

 Örgütte yönetsel yükselme ihtiyaçlarının karĢılanmasını sağlamak, 

 Sorumluluk alma kabiliyetine sahip olanları hazırlamak amacıyla bir 

dizi eğitim ve geliĢtirme konusunda çalıĢanlara verilen sözü yerine 

getirmek, 

 ÇalıĢanlara ihtiyaç duyacakları cesaret ve rehberliği sağlamak. 

Özel amaçlar; 

 KiĢisel arzuları örgütsel amaçlar ile bütünleĢtirmek, 

 Bireylere kendilerini ve kariyerlerini geliĢtirme fırsatı sağlamak, 

 Hem örgüt hem de çalıĢanlar için karĢılıklı yarar sağlamak, 

 Gere Ģimdiki gerekse de gelecekteki iĢler için çalıĢanların ihtiyaç 

duyacakları nitelik ve becerileri tanımalarına yardımcı olmak, 

 Sadece yukarı doğru değil tüm yönlerde çalıĢanlar için yeni kariyer 

yolları ve planları geliĢtirmek, 

 Kariyerlerinde durgunluk dönemine giren bireyleri yeniden harekete 

geçirmek. 

Kariyer yönetimi olgusunu bir model çerçevesi içinde ele alıp incelemek 

gerekirse birkaç boyuttan oluĢan bir yapıyı iç dinamikleriyle bütünleĢtirmek anlamlı 

olacaktır(Kaynak, 1998:239-244). Bu boyutlara aĢağıda kısaca değinilmiĢtir. 
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2.14.2.1 Örgüt Açısından Kariyer Yönetimi   

 Kariyer yönetimini örgüt açısından ele alıp incelediğimizde dört aĢamalı bir 

yaklaĢımla konunun dikkate alınması uygulamada kolaylık sağlayacaktır(ġimĢek ve 

Öge, 2011:285-286). 

 Kariyer Planlamasında Kapsama Alınacak Personelin Belirlenmesi: 

Burada ilke olarak örgütte görev yapan tüm çalıĢanların kariyer 

planlaması kapsamına alınması gereği önemlidir. Ġdeal yaklaĢım budur. 

Fakat örgütsel yapıda üst pozisyonlarla ilgilenmeyen, yükselmeyi 

amaçlamayan ve bu yönde tercihini açıkça beyan etmiĢ olanlar, 

emekliliği yaklaĢmıĢ ve sonraki süreçlerde kendisinden faydalanılması 

düĢünülmeyenler, ilgi alanları bir baĢka alana kaymıĢ olanlar, örgüt ve 

diğer çalıĢanlara karĢı tavır oluĢturanlar kariyer planlaması sürecinde 

çıkarılabilirler. Öte yandan kapsama alınacak çalıĢanlar için bir öncelik 

sırası söz konusu olabilir. 

 Kariyer Patikasının Çizilmesi: Kariyer patikasının çizilmesinde ilk 

iĢlem örgüt içindeki pozisyonların iĢlevsel özelliklerinin 

belirlenmesidir. Bu amaçla iĢ analizi verilerinden faydalanılır. Böylece 

iĢ ya da görevlerin gerektirdiği bilgi, beceri, yetenek ve diğer nitelikler 

saptanmıĢ olur. Ġkinci adımda, farklı pozisyonlar arasında benzerlikler 

araĢtırılarak ortak yöne ve iliĢkiler ortaya konmaya çalıĢılır. 

 Kariyer Danışmanlarının Atanması: Bu aĢamada artık uygulamaya 

yönelinmektedir. ÇalıĢanın kariyer beklentilerini örgütün gereksinimleri 

ile karĢılaĢtırma ve uyumlandırma iĢlevi görevlendirilecek danıĢman 

tarafından yerine getirilir. DanıĢmanlar kurum içi veya kurum dıĢından 

tedarik edilebilir. 

 Bireysel Planların Geliştirilmesi: Bireysel planların geliĢtirilmesi 

kariyer danıĢmanlarının önemli görevleri arasındadır. Bu amaçla onlar, 

çalıĢanlar ile ilgili objektif veriler toplamak, potansiyel yetilerini 

saptamak gibi görevleri yanında literatürde “dead end job” olarak ifade 

edilen önü kapalı iĢlerde mutsuz ve motivasyonlarını yitirmiĢ iĢ 
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görenlere ufuk açma ve yönlendirmede bulunmak gibi önemli 

fonksiyonları da yerine getirirler. 

2.14.2.2Birey Açısından Kariyer Yönetimi   

Birey açısından kariyer yönetimi kiĢinin bilgi, beceri, ilgi ve amaçları üzerinde 

biçimlenir. Kariyer seçiminde ve bu sürecin oluĢumunda bireyi yönlendiren içsel ve 

dıĢsal çeĢitli faktörler söz konusudur. KiĢilik, kariyer sürecinin oluĢumunda bireyi 

yönlendiren en önemli içsel faktördür. DıĢsal faktörlere gelindiğinde ise, bu alandaki 

en belirleyici faktör bireyin sosyal özgeçmiĢidir. Sosyal özgeçmiĢ, aile, çevre, eğitim, 

sosyo ekonomik olgular vb. öğelerden oluĢan geniĢ bir yelpazeyi oluĢturur. Bu 

faktörler zaman içerisinde kiĢiyi dıĢarıdan etkilemek suretiyle onun kariyer süreci ile 

ilgili kararlarını etkiler ve yönlendirir. Böylece birey kiĢisel kariyer aĢamalarını 

gerçekleĢtirir(ġimĢek ve Öge, 2011:286). 

2.14.3.Kariyer Planlaması 

Kariyer planlaması Kurtz‟a göre “ çalışan birinin kariyer yolunun tespitindeki 

kişisel kararıdır”(Boone ve Kurtz, 1992:556). Randal S. Schuler ise kariyer 

planlamasını, kariyer amaçlarına ulaĢma süreci ve bu amaçları elde etmede 

yerleĢtirilen aktiviteler olarak tanımlar(Schuler, 1995:121). 

Bir diğer tanıma göre kariyer planlaması, fırsatların, sınırların, seçimlerin, 

sonuçların ve kariyer ile ilgili amaçların farkında olarak eğitim, iĢ ve tecrübeyi uygun 

zaman ve yerde edinme adımları olarak ifade edilir(Ġbicioğlu, 2006:95). 

Kariyer planlaması hem birey hem de örgüt açısından son derece önemlidir. 

Kariyer baĢarısı ve baĢarısızlığı sonucunda her birey kendi kariyer yaĢamıyla ilgili 

tahminlerde bulunur, kimliğini oluĢturur, kiĢiliğini tamamlar. ĠĢ tatmini artar. Bütün 

bunların ötesine birey kendini tanımıĢ olur, motivasyonu artar(Aytaç, 1997:165-166). 

Teknolojik değiĢme ve geliĢmeler, iĢin ve iĢ gücünün niteliğindeki değiĢmeler, 

organizasyonları, kariyer geliĢtirme ve kariyer planlaması konusuna önem vermeye 

yöneltmiĢtir(Can, 1994:317).  
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Bireysel kariyer planlaması, iĢe oranla bireye daha fazla odaklaĢmakta, bireyin 

amaç ile yeteneklerinin bir analizini ifade etmektedir. O halde bireysel kariyer 

planlamasını, çalıĢanın sahibi olduğu yetenek ve ilgi alanlarını değerlendirmesi, 

kariyer fırsatlarını incelemesi, kariyer amaçlarını oluĢturması ile kendisini bu 

amaçlara ulaĢtıracak yöntemleri saptamasından oluĢan bir faaliyet süreci olarak 

anlamak doğru olacaktır(Karcıoğlu, 2001:67). 

Kariyer planlamasının genelde bireysel amaçlarını Ģu Ģekilde sıralamak 

mümkündür(Can, 1994:317): 

 Bireylerin kendi kariyer baĢarılarını sağlamak, 

 Ġnsan kaynaklarının etkili kullanımını sağlamak, 

 Yükselme ihtiyaçlarının tatmini için personelin geliĢtirilmesini 

sağlamak, 

 Yeni ve farklı bir alana giren personelin değerlendirilmesini sağlamak, 

 Ġyi eğitim ve kariyer olanaklarının bir sonucu olarak iĢ 

baĢarımının(performansını) sağlamak, 

 Bireysel eğitim ve geliĢtirme ihtiyaçlarının daha iyi belirlenmesini 

sağlamak 

 ĠĢ güvenliğini sağlamak. 

Kariyer planlamasında uyulması gereken en temel prensip ise, kariyer 

planlaması yapılırken kiĢilerin yeteneklerinin değerlendirilmesi ve gelecekte ihtiyaç 

duyulabilecek yeteneklerin belirlenmesidir(Merden, 1995:124). 

Örgütsel kariyer planlaması, kurum içindeki bireyler için kariyer yolları ve 

faaliyetleri oluĢturma sürecidir. Örgütler gerek Ģimdiki ve gelecekteki nitelikli iĢ 

gören ihtiyaçlarını karĢılamak, gerekse de çalıĢanlarının kariyer geliĢtirme 

beklentilerine yardımcı olmak gayesiyle kariyer planlaması yapmaktadırlar(ġimĢek 

ve Öge, 2011:292). 
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Örgüt açısından kariyer kariyer planlamasının genel amacı, çalıĢanların 

gereksinimlerini, yeteneklerini ve amaçlarını iĢletmede Ģu anda mevcut olan veya 

gelecekte meydana gelecek fırsatlarla ve olanaklarla eĢleĢtirmektir(Eroğlu, 1995:21). 

Bu genel amaç doğrultusunda örgütlerin kariyer planlaması yapmadaki 

amaçları Ģunlardır: 

 ÇalıĢanların tam kapasite ile çalıĢmalarını sağlayarak iĢletmenin kendi 

hedeflerine ulaĢmasını sağlamak, 

 ÇalıĢanlarının iĢ tatminini ve huzurunu sağlamak, 

 Personel devrini ve maliyetini azaltmak, 

 ĠĢ ahlakı oluĢumu içinde örgütsel sadakati sağlamak, aidiyet tutkusunu 

geliĢtirmek, 

 Ġnsan kaynağından optimal düzeyde yararlanılmasını sağlamak, 

 ÇalıĢanların potansiyellerini arttırmak, 

 ÇalıĢanların kariyer geliĢimlerine yardımcı olmak. 

Sonuç olarak kariyer planlaması gerek örgüt gerekse de birey açısından zorlu 

bir süreçtir. Bu zorluğun temel nedeni geleceğe dönük tahminlerde bulunmak ya da 

geleceği planlamaktır. Bireysel ve örgütsel kariyer planlaması bir birlerinden ayrı ve 

farklı iĢlevler değildirler. Bireysel kariyer beklentilerinin örgüt tarafından fark 

edilememesi çalıĢanların er ya da geç kurumu terk etmelerine neden olabilecektir. Bu 

nedenle örgütün bireyin beklentileri yanında kendi örgütsel ihtiyaçlarını da dikkate 

alarak çalıĢana bu konuda yardımcı olursa, hem kurum hem de çalıĢanlar 

ihtiyaçlarını tatmin edebilirler(ġimĢek ve Öge, 2011:293). 

2.14.4.Kariyer GeliĢtirme 

Bireyin kariyer boyunca hedeflerine ulaĢabilmesi için uygulanan programlar, 

eylemler ve faaliyetlere kariyer geliĢtirme adı verilir(Palmer, 1993:79). Kariyer 

geliĢtirme, çalıĢanlara yeteneklerini değerlendirme ve geniĢletme gücü vererek 

gerçek kariyer amaçlarını ve hedeflerini gerçekleĢtirmek için yardımcı olmayı ifade 

eder(Akdemir, 2009:500). Kısaca kariyer geliĢtirme, iĢletmenin çalıĢanlara sunduğu, 

kariyerlerinin yönünü ve ilerlemesini etkileyen etmenlerden haberdar olmanın, 
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bilginin veya kapasitelerin artmasını amaçlayan resmi, yapılanmıĢ bir 

etkinliktir(Aykaç, 1996:127-128). Söz konusu bu etkinlik günümüzde örgütler için 

özellikle iĢ gücü krizinin yol açtığı iĢ gücü kıtlığı açısından anlam ve önem 

taĢımaktadır(Palmer, 1993:79). 

Etkin bir kariyer geliĢtirme, birey için son derece önemlidir. Onlara geliĢme ve 

ilerleme fırsatı vermesinin yanı sıra bağımsızlığı arttıracak, ruhsal kazanç sağlayacak 

ve asabiyeti azaltacaktır. Ayrıca kariyer geliĢtirme, çalıĢma hayatının kalitesini 

arttıracak, yetiĢmiĢ nitelikli çalıĢanları kurumda tutacak, kendilerine uygun iĢlerde 

çalıĢmalarına neden olacak ve kadın – erken çalıĢanlara eĢit iĢ fırsatları 

tanıyacaktır(Aytaç, 1997:131-132). 

Kariyer geliĢtirmenin temel amacı, yönetimin çalıĢanlara kariyerlerini 

geliĢtirmelerinde destek olmaktır. Diğer amaçları ise Ģunlardır(Akdemir, 2009:501): 

 Mevcut iĢleri kadar, gelecekte yüklenecekleri iĢleri daha etkili 

yapabilmeleri için çalıĢanların ihtiyaç duyacakları beceri ve deneyimi 

kazanmalarını sağlamak, 

 Verim kayıplarını azaltmak ve dikey hareketliliği sağlamak için 

çalıĢanların engelleri aĢmalarına yardımcı olmak, 

 ĠĢletmenin gelecekte ihtiyaç duyacağı yeni görev yerlerine personel 

yetiĢtirmek, 

 Kariyer ilerlemesinde personele yardımcı olarak olumlu bir örgüt iklimi 

yaratmak, 

 ÇalıĢanların potansiyel yeteneklerini ortaya çıkararak yeni kariyer 

hedefleri belirlemelerine yardımcı olmak, 

 ĠĢletmede yaratıcılığı geliĢtirmek. 

Birey, gerek kendi kiĢisel çabasıyla gerek örgütün desteği ile kariyer geliĢtirme 

programlarından faydalanır. Örgüt ile çalıĢanlar kariyer geliĢtirmede birbirlerinin 

ortaklarıdırlar. Örgütlerde çeĢitli kariyer geliĢtirme programları uygulanmaktadır. 

Bunlardan en yaygın kullanımlı olanları Ģöyle ifade edebiliriz(Bingöl, 2003:257-

264): 



 

 

 143 

 Kariyer Geliştirme İçin Biçimsel Eğitim: Örgüt yönetsel ve yönetsel 

olmayan iĢler için uygun nitelikli bireyleri seçerek biçimsel eğitim 

programına göndermesidir. Örneğin bu yönetsel olmayan iĢler için 

mesleki kursları olabileceği gibi yönetsel iĢler için ilgi alanda master, 

doktora post doktora olabilir. 

 Koruyuculuk (Mentoring): Bir mentor, akıllı, deneyimli ve güvenilir bir 

danıĢman ya da öğretmendir. Mentoring ise, kendilerine tahsis edilmiĢ 

bireylerin kariyerlerini geliĢtirmeye katkıda bulunacak tavsiyelerde 

bulunmaları ve rehberlik etmeleri için özel gayelerle seçilmiĢ deneyimli 

ve eğitimli kiĢilerin kullanılmasıdır. 

 Çifte (Dual) Kariyer Yolu: Bu uygulama teknik açıdan eğitilmiĢ 

profesyonel personelin kariyer geliĢtirmesi için oluĢturulmuĢ bir 

yöntemdir. Profesyonellerin ve teknik uzmanların yönetici olmalarına 

gerek olmadan - yönetim kademelerine yönelik hareketi arzu etmemiĢ 

uzmanlıklarını geliĢtirmek suretiyle örgüte katkıda bulunmalarına izin 

verilmesini öngörür. Bu uygulamaya göre bireyler farklı alanlarda 

yönetsel pozisyonlara geçmeksizin ilerleyebilir. 

 Kariyer Danışmanlığı: Kariyer danıĢmanlığı örgüt içerisinde çalıĢana 

uygun iĢ seçiminde, daha iyi bir iĢe geçmesinin sağlanmasında, kariyer 

ilerlemesini kolaylaĢtıracak yeteneklerin kazandırılmasında, özel ve iĢ 

yaĢamına dönük problemlerin çözümlenmesinde çok yönlü hizmetler 

sunmaktır. 

 Kariyer Workshop’ları: Kariyer seminerleri kariyer yönetiminin özgül 

yönlerinin üzerinde durduğu kısa dönemli seminerleri niteler. Bu 

seminerlerde yöneticilere ilgili bilgi, beceri ve deneyimlerin sağlanması 

amaçlanır. 

 Ardışık Terfi Planlaması (Succession Planning):  Bu program temelde 

yönetsel iĢlerde bulunan çalıĢanlara dönük olarak tasarlanır. Bu tür 

planlamada kimlerin hangi çizgiyi takip ederek terfi edebilecekleri ile 

hangi olasılık ve oranda terfinin gerçekleĢeceği ortaya konur. Temel 
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amaç, örgüt bünyesinde özelliklede üst yöneticilerin yerine hangi 

adayların geçebileceğini saptamak ve onları bu görevlere hazırlamak. 

 Kariyer ile İlgili Kitapçık ve Broşürler: Kariyer ile ilgili kitapçık ve 

broĢürler, kariyer konusunda örgüt içi bütün bilgilerin kurum tarafından 

biçimsel olarak sunulmasıdır. Bu kitap ile broĢürler kariyer yollarının 

neler olduğunu, kariyer geliĢtirme için gerekli zaman ölçütlerini ve 

koĢulları gibi hususları içerir. 

 Emeklilik Hazırlık Programları: Emekliliği yaklaĢmıĢ, kısa süre sonra 

örgütten ayrılacak olan hedef çalıĢanlar grubuna yönelik bir 

uygulamadır. Uygulama kurumun çalıĢanlarına verdiği değeri niteler ve 

sadece emekliliğe ayrılacak olanlar da değil tüm çalıĢanlarda pozitif 

etki ve motivasyon sağlar. 

2.14.5.Havacılık Yer Hizmetlerinde Yeri 

ÇalıĢanların değiĢen talepleri, baĢarılı olanların Ģirket içinde tutulması, terfi 

ettirilmesi, yeteneğin ortaya çıkarılması ve geliĢtirilmesi konularının birçok örgütte 

kariyer geliĢim ve yönetiminin insan kaynakları planlamasında önemli bir yer 

tutmasına yol açmıĢtır(Aytaç, 1997:109). 

ĠĢ gücünün seçiminde, bireyin baĢarısının değerlendirilmesinde, eğitim ve 

geliĢtirme programlarında, bireysel danıĢmanlıkta daha dikkatli davranan yönetim, 

yaratılan tarafsız kariyer yolları imkânları ile çalıĢanların terfi-transfer görünümlerini 

ve geliĢtirme programlarından beklentilerini de değiĢtirmiĢtir. Yöneticiler iĢ gücü 

istihdamının sayısı ile değil, kalitesi ile ilgilenmeye baĢlamıĢlardır(Walker, 1980:17). 

BaĢarılı bireylerin anahtar pozisyonlar için yönetim tarafından desteklenmesi, 

kariyer yönetimi yaklaĢımına önem kazandırmıĢtır. Özellikle terfi ve transfer 

planlamalarında bireylerin özel beceri, hüner, bilgi ve tecrübeleriyle kiĢisel 

amaçlarının dikkate alınması, kariyer geliĢtirmeye ilgiyi de arttırmıĢtır. ÇalıĢanları 

örgüt içinde motive edebilmek için bireylerin kariyer yolları, amaç ve planları 

hakkındaki istek ve arzularını bilmek kariyer yönetimi için oldukça önem 

taĢımaktadır(Aytaç, 1997:109). 
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2.15.Ġġ GÜVENLĠĞĠ ve ĠġÇĠ SAĞLIĞI 

ÇalıĢanların iĢ güvenliği ile sağlığı insan kaynakları yönetimi sürecinin bir 

diğer önemli boyutunu oluĢturmaktadır. ĠĢ güvenliği ve sağlık kavramları bir birini 

tamamlayan fakat farklı iki kavramdır. 

2.15.1. ĠĢ Güvenliği ve ĠĢçi Sağlığının Tanımı 

ĠĢ güvenliği ve iĢçi sağlığı kavramları çoğu kez aynı anlamlarda kullanılsa da 

konunun daha iyi anlaĢılması için güvenlik ile sağlık kavramları arasında ayrım 

yapılması önemlidir(ġimĢek ve Öge, 2011:359). 

Sağlık, çalıĢanların hastalıktan uzak genel olarak fiziksel, ruhsal ve sosyal 

açıdan iyi olmaları demektir. Güvenlik ise personelin, iĢ yerinde ya da iĢ baĢında 

sakatlanma, yaralanma ve ölüm gibi iĢ kazalarından korunmaları anlamına 

gelir(Doğan, 2011:202). 

ĠĢ güvenliği, kavram olarak iĢin yerine getirilmesi sırasında çalıĢanların 

karĢılaĢtığı tehlikelerin ortadan kaldırılması veya azaltılması konusunda iĢverene 

düĢen yükümlülüklere iliĢkin teknik kuralların bütününü ifade eder. ĠĢçi sağlığı 

kavramı ise, sağlıklı bir yaĢam çevresi için gereken sağlık kurallarını kapsar ve 

çalıĢanın çalıĢma koĢulları ile kullanılan araç ve gereçlerden doğabilecek 

tehlikelerden arınmıĢ ya da bu tehlikelerin asgari düzeye indirildiği bir iĢ çevresinde 

rahat ve huzurlu bir biçimde yaĢayabilmesini ifade eder(Sabuncuoğlu, 2000:252-

253). 

2.15.2.ĠĢ Güvenliği ve ĠĢçi Sağlığının Önemi 

Ġnsan kaynakları yönetimin önemli iĢlevlerinden biride iĢ görenin 

korunmasıdır. Korunma ile iĢ görenlerin çalıĢma ortamında fiziksel ve ruhsal 

varlıklarının güvence altına alınması kastedilmektedir. Bunun için; iĢ kazaları ve 

meslek hastalıklarına yol açabilecek nedenlerin saptanıp giderilmesi, güvenli bir iĢ 

ortamının yaratılması için gerekli iĢ gören davranıĢ ve tutumlarının sağlanması ve 

nihayet güvenli ve sağlıklı iĢ ortamında çalıĢanların verimlerinin arttırılması 

gereklidir. 
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Ġnsan kaynakları yönetiminin koruma iĢlevinin iki çalıĢma alanı vardır. Bunlar, 

iĢ güvenliği ve iĢ gören sağlığıdır. ĠĢ güvenliği, çalıĢanların güvenli davranıĢlarının 

ya da güvensiz ortamın neden olabileceği iĢ kazalarının önlenmesi ve güvenli bir 

çalıĢma ortamının yaratılmasını amaçlar. ĠĢ gören sağlığı ise, çalıĢanların yaptıkları 

iĢlerden dolayı sağlıklarına gelebilecek zararların önlenmesini amaçlar(ġimĢek ve 

Çelik, 2012:222). 

ĠĢ gören sağlığı ve iĢ güvenliğinin amaçlarını Ģu Ģekilde gruplamak 

mümkündür(Oral, 2001:280): 

 ÇalıĢanları korumak 

 Üretim güvenliğini sağlamak 

 ĠĢletme güvenliğini sağlamak 

ĠĢ gören sağlığı ve iĢ güvenliği hem iĢ görenler hem de iĢverenler açısından 

önemli bir husustur. Son yıllarda insan kaynakları departmanlarının bu alandaki 

sorumlulukları giderek artmıĢtır. Günümüzde sağlık ve güvenlik yönetimi birçok 

disiplinden oluĢan uzmanların katılımını gerektiren karmaĢık ve önemli bir konu 

haline gelmiĢtir. Örneğin, günümüz Ģartları hijyen, meslek hekimliği, psikoloji gibi 

alanların birlikte çalıĢmalarını gerektirmektedir. Sağlık ve güvenlik yönetimi, fiziksel 

iyiliğin ötesinde, iĢ görenlerin zihinsel ve duygusal olarak iyileĢtirilmesini ve 

korunmasını kapsamaktadır(Demir, 2005:316). 

2.15.3.ĠĢ Kazaları 

ĠĢ kazasının birçok tanımı yapılabilir. ĠĢ kazaları, her tür iĢ ve endüstride 

istihdam sonucu doğan bireysel yaralanma yaratabilecek istenmeyen 

olaylardır(ġimĢek, 2005:347). Tanıma göre iĢ kazalarında bireysel tehlike ve maddi 

zarar unsurlarının bulunması zorunludur(Kaynak vd., 1998:397-398). ġayet kaza iĢ 

yerinde iĢ yapılırken ve çalıĢanın iĢ ile ilgili herhangi bir nedenle meydana gelmiĢse 

iĢ kazası olarak tanımlanmaktadır(Aldemir vd., 2001:244). Diğer bir ifade tarzıyla, 

bireysel hasar olmasa da üretim ve iĢ akıĢını engelleyen ve maddi hasara yol açan bir 

olay iĢ kazası olarak dikkate alınacaktır(ġimĢek ve Öge, 2011:369). 
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ĠĢ güvenliği çalıĢmalarının hedeflerinden biri, iĢ görenlerin yaralanmalarını ya 

da can kaybına uğramalarını önlemektir. Ġkinci büyük hedefi ise üretim ve iĢletme 

maliyetlerinin düĢürülmesidir. ĠĢ kazalarının önemli üretim kayıplarına neden olduğu 

ve bu kayıplarında maliyetleri arttırdığı unutulmamalıdır. ĠĢ kazalarının ve meslek 

hastalıklarının önlendiği, iyi çalıĢma koĢullarının Sağlandığı iĢ yerlerinde üretimle 

birlikte verimlilikte artıĢ görülür(Can, 2008:100). 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu kapsamına giren iĢyerlerinde, iĢçilere ait yatıp kalma 

yerlerinde ve diğer müĢtemilatında bulunması gereken sağlık Ģartlarının ve iĢ 

yerlerinde kullanılan alet, edevat, makineler ve hammaddeler yüzünden çıkabilecek 

hastalıklara engel olacak tedbir ve araçların, iĢyerlerinde iĢ kazalarını önlemek 

amacıyla bulundurulması gereken araçların ve alınacak güvenlik tedbirlerinin neler 

olduğu SSK iĢçi Sağlığı ve Güvenliği Yönetmeliğinde belirtilmiĢtir. 

ĠĢverenin, iĢyerinde, teknik ilerlemelerin gerektirdiği, daha uygun sağlık 

Ģartlarını sağlaması; kullanılan makineler ile alet ve edevattan herhangi bir Ģekilde 

tehlike gösterenleri veya ham maddelerden zehirli veya zararlı olanları, yapılan iĢin 

özelliğine ve fennin gereklerine göre bu tehlike ve zararları azaltan alet ve edevatla 

değiĢtirmesi iĢ kazalarını önlemek üzere iĢ yerinde alınması ve bulundurulması 

gerekli tedbir ve araçları ve alınacak diğer iĢ güvenliği tedbirlerini devamlı surette 

izlemesi esastır(Can, 2008:101). 

AĢağıda iĢ güvenliğine iliĢkin alınması gereken tedbirlere kısaca değinilmiĢtir. 

2.15.3.1.IĢıklandırma 

ÇalıĢma yerinin yeterince aydınlatılması ile iĢin daha kolay yapılması 

sağlanacaktır. Özellikle de iĢ görenin yaĢının ilerledikçe aydınlatmanın önemi 

artmakta ve iĢin yapıldığı yer kadar çevresinin de aydınlatılması 

gerekmektedir(Demir, 2005:342). 

Bu noktada iyi bir aydınlatma, hem erken yorulmayı önler, hem de insanları 

güdüleyerek iĢ verimini arttırır. ÇalıĢanlar, genellikle gün ıĢığına yakın bir 

ıĢıklandırmayı tercih ederler. Gün ıĢığına yakın ıĢıklandırma, görüĢ etkinliği 
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açısından diğerlerinden üstündür. Bu, ayrıca çalıĢanlara ferahlık verir. Kötü 

ıĢıklandırmanın getirdiği yorgunluk ile birleĢen can sıkıcı durum dikkat dağıtarak 

hatalara ve iĢ kazalarına dolayısıyla da gerginliklere neden olabilmektedir(Can, 

2008:101). 

2.15.3.2.Isı ve Nem 

AĢırı sıcak ya da soğuk, havasızlık, aĢırı cereyan, yüksek nem oranı gibi 

faktörler iĢ göreni hem fiziksel hem de psikolojik olarak etkileyeceğinden çeĢitli 

problemlere neden olabilmektedir. 

AĢırı sıcak bir ortamda çalıĢmak, iĢ görende bir yorgunluk hali 

oluĢturacağından performansında azalmaya neden olurken, aĢırı soğuk bir ortamda 

özellikle el ile yapılan iĢlerde ellerin motor hareket yeteneğini azaltabilecektir. 

Yüksek oranda neme maruz kalmak ise çalıĢan üzerinde gerginliğe neden 

olabilmektedir(Demir, 2005:342). 

2.15.3.3.Gürültü 

Bir diğer çalıĢma çevresi unsuru olan gürültünün, iĢitme sağlığı üzerindeki 

olumsuz etkilerinin yanı sıra frekans ve Ģiddet bakımdan aĢırı olan gürültüler, 

bedensel direnci düĢürerek kronik yorgunluk yaratmaktadır.  

Amerika‟da yapılan ölçümlere göre gürültünün doğurduğu yorgunluklar ve 

kazalar nedeniyle üretimde bir yılda 4 milyar dolara yakın bir düĢüĢ gözlenmektedir. 

Ayrıca, sağlıksız iletiĢim ortamı yaratarak hata riskini yükseltir(Can, 2008:102). 

2.15.3.3.Havalandırma 

Özellikle uçak bakımında kullanılan kimyasal malzemelerin ileri kanserojen 

içerikleri, insan algı ve dikkatini olumsuz etkileyebilecek özelliklerine karĢı, özel 

çalıĢma bölgeleri için hazırlanmıĢ teçhizatlar yardımıyla yeterli havalandırmanın 

sağlanması gerekmektedir. ĠĢyerlerinin günde en az bir kez bir saatten az olmamak 

koĢuluyla baĢtanbaĢa havalandırılması zorunludur(Can, 2008:102). 
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2.15.4.Meslek Hastalıkları 

Ġnsan kaynakları yönetiminin koruma iĢlevi kapsamında üzerinde önemle 

durduğu bir diğer konuda meslek hastalıklarıdır. ÇalıĢanların iĢ ortamında yaptıkları 

iĢlerin niteliği, zaman zaman sağlıklarını bozan baĢka tehlikelerle (iĢ kazaları 

dıĢında) karĢılaĢabilirler. Bu tehlikeler genelde meslek hastalıkları olarak bilinir. 

Meslek hastalıkları için temel Ģart, iĢ görenin sürekli olarak bir iĢte çalıĢması 

nedeniyle sağlığının bozulmasıdır. Radyasyona maruz kalan kiĢilerin yakalandıkları 

hastalıklar meslek hastalıklarıdır. Aynı Ģey bakır ve çimento iĢinde çalıĢanlar için de 

geçerlidir(ġimĢek, 2005:347-348). 

2.15.5.Havacılık Yer Hizmetlerinde Yeri 

ĠĢletmelerin olmazsa olmaz nitelikte kaynaklarından olan insan kaynağının 

korunmasına yönelik iĢ güvenliği ve iĢ gören sağlığı konularını içeren koruma iĢlevi, 

insan kaynakları yönetimini oluĢturan iĢlevlerden biridir.  

Koruma iĢlevi ile insan kaynakları yönetimi açısından Ģu sonuçlara ulaĢılır: 

Güvenli bir çalıĢma ortamının yaratılması için gerekli insan davranıĢının sağlanması, 

iĢ kazaları ve meslek hastalıklarını yaratan nedenlerin saptanmaları ve ortadan 

kaldırılmaları ve bunların neden olduğu kayıp iĢ günlerini azaltarak verimliliği 

yükseltmek. ĠĢ güvenliği, iĢyerinde çalıĢanların güvensiz davranıĢlarının ve/veya 

güvensiz ortamın neden olabileceği iĢ kazalarının önlenmesi ve güvenli bir çalıĢma 

ortamının yaratılabilmesini amaçlar. ĠĢ gören sağlığının amacı ise, çalıĢanların 

yaptıkları iĢler dolayısıyla sağlıklarına bir zarar gelmemesidir. BaĢka bir ifadeyle 

çalıĢan bir kiĢinin yaptığı iĢten dolayı sağlığının bozulmaması, iĢgören sağlığı 

uğraĢının temel amacıdır(Sadullah, 2000:396). 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

KONYA HAVAALANI ÖRNEĞĠ 

3.1.ARAġTIRMANIN AMACI VE ÖNEMĠ 

Bu araĢtırma, insan kaynakları yönetimi uygulamalarının, havacılık yer 

hizmetleri personelleri açısından nasıl değerlendirildiğini belirlemeyi 

amaçlamaktadır.  

Bu doğrultuda Konya Havalimanı‟nda çalıĢanlar üzerinde bir araĢtırma 

gerçekleĢtirilerek çalıĢanların, insan kaynakları yönetimi uygulamaları ile ilgili 

düĢünceleri incelenmiĢ ve havacılık yer hizmetleri yönetimi açısından nasıl 

değerlendirdikleri belirlenmeye çalıĢılmıĢtır.  

GeçmiĢ deneyimlerin ve araĢtırmaların ıĢığında, havacılık yer hizmetleri 

yönetimi ile ilgili ulusal ve uluslararası otoritelerce getirilmiĢ prosedürlerin 

uygulayıcılarının birer insan olmasından hareketle uygulamada havacılık yer 

hizmetleri yönetimi açısından daima önemli boĢlukların olacağı bilinmektedir ve 

havayolu iĢletmelerinin, insan kaynağını iyi yönetmesinin havacılık yer hizmetleri 

yönetimi üzerinde ne denli önemli olduğunu ortaya konmaktadır. Bu doğrultuda 

araĢtırma, çalıĢanların konuya olan mevcut bakıĢlarının saptanması açısından önem 

arz etmektedir. 

Ġnsan kaynakları yönetimi, havacılık sektörü gibi ileri teknoloji kullanımı 

gerektiren, değiĢken faaliyet ve sektörel bir çevre içerisinde bulunan ve yoğun 

rekabet koĢullarıyla mücadele etme gerekliliği olan bir sektörde vazgeçilmez önemde 

ve gerekliliktedir.  

Havacılık iĢletmelerinin üretimi; güvenli, konforlu ve zamanında 

gerçekleĢtirilen uçuĢlardır. Bu noktada insan kaynakları yönetiminin sağladığı, hatalı 

üretimin azalması, ürün ya da hizmet kalitesinin yükselmesi, iĢ ortamında moral ve 

motivasyonun yükselerek çatıĢma ve stresin dolayısıyla meydana gelebilecek 

hataların azaltılması, performansın ve verimliliğin artması, arzulanan örgütsel 

kültürün elde edilmesi gibi faydalar, organizasyon yönetimi tarafından belirlenmiĢ 

ortak hedefler içerisinde önemli bir yere sahip olan, ulusal ve uluslararası otoritelerce 
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belirlenmiĢ ve yine bu otoritelerce denetlenen standartlara ulaĢılabilmesinde ve bu 

standartların devamlılığının sağlanmasında çok önemli bir role sahiptir. 

Konya Havaalanı, Ģehir merkezine 28 kilometre uzaklıkta bulunmaktadır. 

DHMĠ tarafından ihaleyle kiraya verilmiĢ 278 araçlık otoparkı bulunmaktadır. 

ġehirden havaalanına ulaĢım ise otobüs, servis ve taksiyle sağlanmaktadır. Konya 

Havaalanı, Hava Kuvvetleri Komutanlığı tarafından aktif olarak kullanılmaktadır. 

Tarifesiz dıĢ hat seferler ile iç hat seferlerine açık Konya Havaalanı‟nın sivil hava 

araçlarının kullanımına açık bir pisti bulunmaktadır. Sekiz uçak kapasiteli apron 

bölgesi, pist ile apron bölgesi bağlantıyı sağlayan iki adet taksirut mevcuttur. Yıllık 

bir milyon yolcu kapasiteli, iki katlı ve basit yapılı terminal binası bulunmaktadır. 

5348 metrekare kullanım alanı bulunan terminal binasında iç ve dıĢ hat yolculara 

aynı bina içinde hizmet verilmektedir 

Terminale giriĢte 4 adet kapı dedektörü, 2 adet giriĢte olmak üzere 1 adet 

kontrollü bölgeye geçiĢte ve 1 adette VIP‟de toplam 4 adet x-ray cihazı, bilet ve 

check-in iĢlemleri için 7 banko bulunan terminalde, gelen yolcular için 2, giden 

yolcular için 1 adet bagaj konveyörü bulunmaktadır. 

DıĢ hat yolculara yönelik gelen yolcular için 3, giden yolcular için 4 olmak 

üzere toplam 7 pasaport bankosu bulunmaktadır. Terminalden aprondaki uçağa 

yürüyerek gidilmekte ve harici merdiven yardımı ile binilmektedir. 

Havacılık dıĢı ticari hizmet kapsamında terminal içerisinde 1 adet banka 

ATM‟si, 2 adet araç kiralama Ģirketi ve 1 adet kafeterya hizmet vermektedir. 
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3.2.ARAġTIRMANIN VARSAYIMLARI 

ÇalıĢmada temel hipotez test edilmeye çalıĢılmıĢtır: 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi Uygulamalarının yeri ve önemine yönelik 

düĢüncelerin yer hizmeti personellerinin bazı özlük niteliklerine göre anlamlı bir 

iliĢkinin bulunup bulunmadığını araĢtırmaktır. 

Yukarıda belirtilen temel hipoteze ek olarak bazı yan hipotezler 

oluĢturulmuĢtur: 

1. Havacılık yer hizmeti personellerinin cinsiyeti ile insan kaynakları 

uygulamalarının yeri ve önemine iliĢkin düĢünceleri arasında fark yoktur. 

2. Havacılık yer hizmeti personellerinin yaĢı ile insan kaynakları 

uygulamalarının yeri ve önemine iliĢkin düĢünceleri arasında iliĢki 

yoktur. 

3. Havacılık yer hizmeti personellerinin medeni durumu ile Ġnsan 

Kaynakları Uygulamalarının yeri ve önemine iliĢkin düĢünceleri arasında 

iliĢki yoktur. 

4. Havacılık yer hizmeti personellerinin kurum tecrübesi ile Ġnsan 

Kaynakları Uygulamalarının yeri ve önemine iliĢkin düĢünceleri arasında 

fark yoktur. 

5. Havacılık yer hizmeti personellerinin öğrenim durumu ile Ġnsan 

Kaynakları Uygulamalarının yeri ve önemine iliĢkin düĢünceleri arasında 

fark yoktur. 

6. Havacılık yer hizmetlerinde etkin ücret sistemi kullanım varlığı 

personelin örgütte kalmasında önemli bir faktördür. 

7. Havacılık yer hizmetlerinde iĢlerle ilgili bilgilerin analiz edilmesi 

çalıĢanları üzerinde olum yönde etkilidir. 

8. Havacılık yer hizmetleri iĢe alım sürecinde uygulanan psikoteknik 

testlerin çalıĢanların iĢe uyum ve ayrılma problemlerini azaltır. 

9. Havacılık yer hizmetlerinde Eğitim ve GeliĢtirme programlarının 

uygulanması çalıĢanların mesleki geliĢimleri ve verimlilikleri üzerinde 

olumlu etkisi vardır. 



 

 

 153 

10. Havacılık yer hizmetleri çalıĢanlarında performans değerleme 

sonuçlarının kendileriyle paylaĢılması çalıĢanların baĢarısı üzerinde 

önemli bir etkisi yoktur. 

11. Etkin bir örgütsel kariyer yönetimi uygulamaları havacılık yer hizmeti 

çalıĢanlarının örgüte olan bağlılığını olumlu etkiler. 

12. Ġnsan kaynakları planlaması havacılık yer hizmeti çalıĢanlarının moral ve 

motivasyonu üzerinde herhangi bir etkisi yoktur. 

13. ÇalıĢma koĢullarının ergonomik açıdan uygun olması havacılık yer 

hizmeti çalıĢanlarının iĢ performansını arttırır. 

3.3.ARAġTIRMAYÖNTEMĠ 

AraĢtırma, tanımlayıcı araĢtırma modeli ile gerçekleĢtirilmiĢtir. Tanımlayıcı 

araĢtırma, bir problemle ilgili durumları, değiĢkenleri ve değiĢkenler arasındaki 

iliĢkileri tanımlamaya yönelik olarak gerçekleĢtirilen bir araĢtırma modelidir.  

AraĢtırma, Konya Havalanın da yapılmıĢtır. AraĢtırma, havacılık yer hizmetleri 

yönetimi açısından kritik role sahip oldukları düĢünülen personellere uygulanmıĢtır. 

Bu tür araĢtırmalarda yaygın olarak Likert tipi ölçme aracı kullanılmıĢtır. Kullanılan 

ölçeğimizin bir bölümü Ġlker Can‟ın “Havacılık Güvenliği Açısından Ġnsan 

Kaynakları Yönetimi ve THY Teknik A.ġ.‟nda Bir AraĢtırma” adlı yüksek lisans 

tezinden yararlanılmıĢtır. Bir bölümü ise tarafımızdan hazırlanmıĢtır. AraĢtırmada 

kiĢilerin, insan kaynakları yönetimi uygulamaları ile ilgili görüĢleri alınmıĢ, ağırlıklı 

olarak, ĠK Planlaması, iĢ analizleri, seçme ve yerleĢtirme, eğitim ve geliĢtirme, 

performans değerlendirme, ücret yönetimi,  kariyer yönetimi ve iĢ sağlığı ve iĢçi 

güvenliği faaliyetlerinin önemini havacılık yer hizmetleri yönetimi açısından 

değerlendirmeleri istenmiĢtir. 

AraĢtırmanın veri toplama aracı olan anketin hazırlanmasında önce havacılık 

ve Ġnsan Kaynakları yönetimi ile ilgili yerli ve yabancı literatür taraması yapılmıĢ ve 

konu ile ilgili araĢtırmalarda kullanılan veri toplama aracı incelenmiĢtir. Veriler, 

anket yöntemiyle toplanmıĢtır. Anket iki bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde 

ankete cevap veren katılımcıların demografik bilgilerini edinmek amacıyla sorulan 

sorular yer almaktadır. Ġkinci bölümde katılımcıların, havacılık yer hizmetleri 
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yönetimi açısından ĠK Planlaması, iĢ analizleri, seçme ve yerleĢtirme, eğitim ve 

geliĢtirme, performans değerlendirme, ücret yönetimi,  kariyer yönetimi ve iĢ sağlığı 

ve iĢçi güvenliği uygulamaları ile ilgili görüĢlerini belirlemek için ucu kapalı sorular 

sorulmuĢtur. 

 Anket formunda kullanılan derecelendirme ölçeğinde serbest puanlama ile 

önem derecesi en yüksek olan değiĢkene 5 puan verilmesi, önem derecesine göre 

diğer puanların da verilebileceği ve önem derecesi en düĢük değiĢkene 1 puan 

verilmesi istenmiĢtir.  

AraĢtırmanın bağımsız değiĢkeni havaalanı yer hizmeti personellerin özlük 

nitelikleridir( cinsiyet (kız, erkek), yaĢ (0-27, 28-40, 41 ve üzeri),medeni durum 

(bekâr, evli), mesleki kıdem ( 1-4 yıl, 5-9 yıl, 10-14 yıl, 15-19 yıl), öğrenim durumu 

(Lise, Yüksekokul, Lisans). Bağımlı değiĢkeni ise Ġnsan Kaynakları Yönetimi 

Uygulamalarıdır. Verilerin istatistiksel analizi bağımsız değiĢkenin bağımlı 

değiĢkenler üzerindeki etkilerini ortaya koyacak bir model içinde ele alınmıĢtır. 

Verilerin analizi için SPSS 15.0 paket programı kullanılmıĢtır.  

Ġnsan Kaynakları Yönetimi Uygulamaları ile bazı özlük nitelikleri arasındaki 

farklılaĢmanın belirlenmesinde ortalamalar arasındaki farkın önem kontrolü t testi ile 

yapılmıĢtır. ĠKY uygulamalarının havacılık yer hizmeti personelin bazı özlük 

niteliklerine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı varyans (ANOVA) analizi ile kontrol 

edilmiĢtir. Ayrıca verilerin analizinde, frekans, yüzde dağılımları ile aritmetik 

ortalama, standart sapma gibi istatistiksel yöntemlerden de yararlanılmıĢtır. 

AraĢtırma Konya Havaalanında olup havacılık yer hizmetleri personellerine 

toplam 100 adet anket dağıtılmıĢ, elde edilen geçerli anket sayısı 48 olmuĢtur. Bu 

noktada araĢtırmanın, anket sonuçlarına bağlı olarak bir genelleme yapma iddiası 

bulunmamaktadır. AraĢtırmayla, tezin genelinde ortaya koyduğumuz teorik fikirlerin, 

iĢin bizzat içinde olan insanların kafasındakilerle ne derece örtüĢüp örtüĢmediğini, bu 

görevlerde çalıĢanlardan oluĢan bir gruba uygulanan anket çalıĢması yardımıyla 

öğrenebilme düĢüncesi bulunmaktadır. Bununla birlikte, elde edilen bulguların 

genellenebilir olmamakla beraber, bu alanda çalıĢan iĢ görenlerin tutumları 
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konusunda bir fikir verdiği de söylenebilir. Anket formu ile elde edilen verilerin ne 

ölçüde güvenilir olup olmadığını belirlemek amacıyla, Cronbach Alpha güvenilirlik 

testine tabi tutulmuĢtur. 

Tablo 3.1.Güvenirlik Analizi 

 N Yüzde 

Geçerli durum 
Geçersiz durum 
Toplam 

34 
15 
49 

69.4 
30.6 
100.0 

 

 

 

ÇalıĢmada güvenilirliği ölçülen sorular59 adet olup bunlar "Katılıyorum, 

Katılmıyorum" Ģeklindeki sorulardır. Güvenilirlikte bakılacak olan değer Cronbach‟s 

Alpha değeridir. Bu değer 0,7 den büyük olduğu zaman yapılan anketin güvenilir 

sonuca sahip olduğu anlamına gelir. Bu çalıĢmadaki Cronbach‟s Alpha değeri 0,961 

olduğu için yüksek güvenirliğe sahip bir anket gerçekleĢtirilmiĢtir. 

3.4.ARAġTIRMANIN ANALĠZĠ ve BULGULARIN DEĞERLENDĠRĠLMESĠ 

Bu bölümde, araĢtırmaya katılanların demografik özellikleri sunulmuĢ ve 

katılımcıların, havacılık yer hizmetleri yönetimi açısından insan kaynakları yönetimi 

uygulamalarının önemine iliĢkin düĢünceleri üzerine elde edilen bulgular 

aktarılmıĢtır. 

3.4.1.Demografik Bulgular 

ÇalıĢmanın bu bölümünde ankete cevap veren kiĢilerin yaĢları, cinsiyeti, 

medeni durumu, kurum tecrübesi, eğitim durumları ve görevlerine iliĢkin bilgi 

sunulacaktır. 

 

 

Cronbach‟s  

Alpha 

Yargıların 

Sayısı 

0.961 59 
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Tablo 3.2. Yer Hizmeti Personelin YaĢ DeğiĢkenine Göre Dağılım Tablosu 

 Frekans Yüzde Birikimli Yüzde 

Genç          (0-27) 
Orta yaşlı (28-40) 
Yaşlı          (41 +) 
Toplam 

11 
34 
2 
48 

23,4 
72,3 
4,3 
100,0 

23,4 
95,7 
100,0 

 

Tablo 3.3. Yer Hizmeti Personelin Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Dağılım Tablosu 

 Frekans Yüzde Birikimli Yüzde 

Kadın 
Erkek 
Toplam 

5 
43 
48 

10,4 
89,6 
100,0 

10,4 
100,0 

 

Tablo 3.4. Yer Hizmeti Personelin Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Dağılım 

Tablosu 

 

Tablo 3.5. Yer Hizmeti Personelin Kurum Tecrübesi DeğiĢkenine Göre Dağılım 

Tablosu 

 Frekans Yüzde Birikimli Yüzde 

1-4 yıl 
5-9 yıl 
10-14 yıl 
15-19 yıl 
Cevapsız 
Toplam 

22 
4 
11 
3 
8 
48 

55,0 
10,0 
27,5 
7,5 
--- 
100,0 

55,0 
65,0 
92,5 
100,0 

 

 

 

 Frekans Yüzde Birikimli Yüzde 

Evli 
Bekâr 
Cevapsız 
Toplam 

38 
7 
3 
48 

84,4 
15,6 
--- 
100,0 

84,4 
100,0 
 



 

 

 157 

Tablo 3.6. Yer Hizmeti Personelin Öğrenin Durumu DeğiĢkenine Göre Dağılım 

Tablosu 

 Frekans Yüzde Birikimli Yüzde 

Lise 
Yüksekokul 
Lisans 
Cevapsız 
Toplam 

12 
11 
11 
14 
48 

35,3 
32,4 
32,4 
--- 
100,0 

35,3 
67,6 
100,0 

 

Tablo 3.7. Yer Hizmeti Personelin Görev DeğiĢkenine Göre Dağılım Tablosu 

 Frekans Yüzde Birikimli Yüzde 

Memur 
Koruma ve Güvenlik 
RAMP 
İşçi 
Şoför 
Şef 
Toplam 

13 
5 
3 
6 
1 
1 
48 

44,8 
17,2 
10,3 
20,7 
3,4 
3,4 
100,0 

44,8 
62,1 
72,4 
93,1 
96,6 
100,0 

Tablolar incelendiğinde ankete katılan 48 kiĢiden 5‟i kadın, 43‟ü erkektir. 

Yüzdeleri ise %10.4 kadın, %89.6 erkek Ģeklindedir. Personelin 38‟nin evli, 7‟sinin 

de bekâr olduğu tespit edilmiĢtir. Yüzdeleri ise %84.4‟ü evli  %15.6‟sı bekârdır. 

AraĢtırmaya iĢtirak eden yer hizmeti personeli içerisinde, 0-27 yaĢ grubunda 

11personel, 28-40 yaĢ grubunda 34personel, 41 ve üzeri yaĢ grubunda 2personel 

olduğu görülmektedir. Kurum Tecrübesi değiĢkenine göre, 22 personelin 1-4 yıl arası 

mesleki kıdeme sahip olduğu, 4 yer hizmeti personelin 5-9 yıl arasında mesleki 

kıdeme sahip olduğu, 11 personelin 10-14 yıl arasında mesleki kıdeme sahip olduğu, 

3 personelin ise 15-19 yıl arasında mesleki kıdeme sahip olduğu görülmektedir. 

Yüzdeleri ise %50.0‟si 1-4 yıl, %10.0‟u 5-9 yıl, %27.5‟i ise 10-14 yıl, %7.5‟i ise 15-

19 yıl arasıdır. Ankete katılan 48 kiĢiden 12‟si lise, 11 ‟i yüksekokul, 11‟i lisans 

mezunudur. Yüzdeleri ise, %35.3‟ü lise, %32.4‟ü yüksekokul, %32.4‟ü ise lisans 

mezunudur. AraĢtırmaya iĢtirak eden personelin 13‟ü memur, 5‟i koruma ve 

güvenlik görevlisi, 3‟ü ramp,  6‟sı iĢçi, 1‟i Ģoför, 1‟i Ģeftir. Yüzdeleri ise %44.8‟ü 

memur, %17.2‟si koruma ve güvenlik görevlisi, %10.3‟ü ramp, %20.7‟si iĢçi, 

%3.4‟ü Ģoför ve %3.4‟ü Ģeftir. 
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3.4.2. AraĢtırma Konusu ile Ġlgili Bulgular 

ÇalıĢmanın bu bölümünde araĢtırmamızın ana konusunu oluĢturan insan 

kaynakları yönetimi uygulamalarının havacılık yer hizmetlerindeki yeri ve önemine 

yönelik önermeler bulunmaktadır. Bu önermeler vasıtasıyla yer hizmetlerinde insan 

kaynakları yönetimi uygulamalarının katkısı incelenecektir. 

Personellerin ĠKY uygulamalarının alt boyutlarına iliĢkin algılarının cinsiyete 

göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için T testi yapılmıĢ ve 

sonuçları aĢağıda Tablo 3.8‟da verilmiĢtir. 

Tablo 3.8. Kadın ve Erkek Personelin ĠKY Uygulamaları Puanları Arasındaki T Testi 

KarĢılaĢtırmasına ĠliĢkin Tablo 

ĠKY 

Uygulamaları 
Cinsiyet n X  S t P 

Ücret Yönetimi 

Kadın 5 25.40 3.78  

1.491 

 

P=0.715 > 0,05 Erkek 43 22.47 4.18 

ĠĢ Analizi 

Kadın 5 44.20 9.67  

0.614 
 

P=0.671 > 0,05 Erkek 43 41.31 9.92 

Testler ve 

Sınavlar 

Kadın 5 40.60 0.89  

0,957 
 

P=0.026 < 0,05 Erkek 43 37.81 6.44 

Eğitim ve 

GeliĢtirme 

Kadın 5 39.60 0.89  

0.866 
 

P=0.151 > 0,05 Erkek 43 37.80 4.57 

Performans 

Değerlendirme 

Kadın 5 44.20 1.30  

0.662 

 

P=0.199>0,05 Erkek 43 42.72 4.91 

Kariyer Yönetimi 

Kadın 5 39.80 0.44  

0.714 

 

P=0.184>0,05 Erkek 43 38.73 3.30 

Ġnsan Kaynakları 

Planlanması 

Kadın 5 15.00 0.00  

0.510 

 

P=0.331 > 0,05 Erkek 43 14.70 1.26 

ĠĢ güvenliği ve 

ĠĢçi Sağlığı 
Kadın 5 27.66 2.30   
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Erkek 43 24.86 2.07 2.037 P=0.163>0,05 

Tablo 3.8‟de cinsiyet değiĢkenine göre ücret yönetimi p değeri 0.715, iĢ analizi 

p değeri 0,671, eğitim ve geliĢtirme için p değeri 0.151, performans değerlendirme 

için p değeri 0.056, kariyer yönetimi p değeri 0.119, insan kaynakları planlanması p 

değeri 0.619, iĢ güvenliği ve iĢçi sağlığı için p değeri ise 0.108 olarak bulunmuĢtur 

ve insan kaynakları uygulamalarının havacılık yer hizmetlerinde yeri ve önemi 

cinsiyete göre farklılaĢma göstermediği sonucuna varılmıĢtır. Testler ve sınavlar için 

p değeri 0.026 olup insan kaynakları uygulamalarının havacılık yer hizmetlerinde 

yeri ve önemi cinsiyete göre farklılaĢma gösterdiği sonucu ortaya çıkmıĢtır. Ayrıca 

Tablo 3.8 incelendiğinde insan kaynakların alt boyutlarından ücret yönetimi 

boyutunda kadınların ortalaması 25.4 iken erkeklerin ise 27.7 bulunmuĢtur. 

Personellerin ĠKY uygulamalarının alt boyutlarına iliĢkin algılarının medeni 

duruma göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için T testi 

yapılmıĢ ve sonuçları aĢağıda Tablo 3.9‟da verilmiĢtir. 

Tablo 3.9. Medeni Duruma Göre Personelin ĠKY Uygulamaları Puanları Arasındaki T 

Testi KarĢılaĢtırmasına ĠliĢkin Tablo 

 

ĠKY 

Uygulamaları 

Medeni 

Durum 
n X  S t P 

Ücret Yönetimi 

Evli 38 22.43 4.05  

-1.479 

 

P=0.482 > 0,05 Bekar 7 25.00 5.03322 

ĠĢ Analizi 

Evli 38 40.91 10,22  

-1.958 
 

P=0.003 < 0,05 Bekar 7 48.57 1,39 

Testler ve 

Sınavlar 

Evli 38 37.57 6,32  

-1.69 
 

P=0.052 > 0,05 Bekar 7 41.71 2,13 

Eğitim ve 

GeliĢtirme 

Evli 38 37.70 4,70  

-1.85 
 

P=0.055 > 0,05 Bekar 7 40.00 0.00 

Performans 

Değerlendirme 
Evli 38 42.47 5.12   



 

 

 160 

Bekar 7 44.83 0.40 -1.11 P=0.056>0,05 

Kariyer Yönetimi 

Evli 38 38.64 3.46  

-0.828 

 

P=0.119>0,05 Bekar 7 39.83 0.40 

Ġnsan Kaynakları 

planlanması 

Evli 38 14.70 1.33  

-0.237 

 

P=0.619 > 0,05 Bekar 7 14.83 0.40 

ĠĢ güvenliği ve 

ĠĢçi Sağlığı 

Evli 38 25.03 2.37  

-0.135 

 

P=0.108 > 0,05 Bekar 7 25.16 1.16 

 

Tablo 3.9‟da medeni durum değiĢkenine göre ücret yönetimi p değeri 0.482, 

testler ve sınavlar için p değeri 0.052, eğitim ve geliĢtirme için p değeri 0.055, 

performans değerlendirme için p değeri 0.056, kariyer yönetimi p değeri 0.119, insan 

kaynakları planlanması p değeri 0.619, iĢ güvenliği ve iĢçi sağlığı için p değeri ise 

0.108 olarak bulunmuĢtur ve insan kaynakları uygulamalarının havacılık yer 

hizmetlerinde yeri ve önemi medeni duruma göre farklılaĢma göstermediği sonucu 

ortaya çıkmıĢtır. 0.003 p değeri ile iĢ analizinin insan kaynakları uygulamalarının 

havacılık yer hizmetlerinde yeri ve önemi medeni duruma göre farklılaĢma gösterdiği 

belirlenmiĢtir. 

Yine Tablo 3.9 incelendiğinde insan kaynakların alt boyutlarından iĢ güvenliği 

ve iĢçi sağlığı boyutunda evli kiĢilerin ortalaması 25.03 iken bekarların ise 25.16 „dır. 

Personellerin ĠKY uygulamalarının alt boyutlarına iliĢkin algılarının öğrenim 

duruma göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için T testi 

yapılmıĢ ve sonuçları aĢağıda Tablo 3.10‟da verilmiĢtir. 
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Tablo 3.10. Öğrenim Duruma Göre ĠKY Uygulamaları Puanları Arasındaki Anova 

KarĢılaĢtırmasına ĠliĢkin Tablo 

ĠKY 

Uygulamaları 

Medeni 

Durum 

Kareler 
Toplamı 

S.D. 
Kareler 

Ortalaması 
F P 

 

Ücret Yönetimi 

Gruplar 
Arasında 

38.80 1 38.80 
 

2.18 

 

P=0.147 > 0,05 Gruplar 
İçinde 

745.08 42 17.74 

 

ĠĢ Analizi 

Gruplar 
Arasında 

343.396 1 343.39 
 

3.83 
 

P=.057 > 0,05 Gruplar 
İçinde 

3672.46 41 89.57 

 

Testler ve 

Sınavlar 

Gruplar 
Arasında 

101.08 1 101.08 
 

2.88 
 

P=0.097 > 0,05 Gruplar 
İçinde 

1506.69 43 35.03 

 

Eğitim ve 

GeliĢtirme 

Gruplar 
Arasında 

27.24 1 27.24 
 

1.40 
 

P=0.243> 0,05 Gruplar 
İçinde 

795.73 41 19.40 

 

Performans 

Değerlendirme 

Gruplar 
Arasında 

28.671 1 28.67 

1.24 

 

 

P=0.271>0,05 Gruplar 
İçinde 

919.80 40 22.99 

 

Kariyer Yönetimi 

Gruplar 
Arasında 

7.24 1 7.24  

0.68 

 

 

P=0.412>0,05 Gruplar 
İçinde 

433.26 41 10.56 

 

Ġnsan Kaynakları 

Planlanması 

Gruplar 
Arasında 

0.08 1 0.08 
 

0.05 

 

P=0.814 > 0,05 Gruplar 
İçinde 

64.56 41 1.57 

 

ĠĢ güvenliği ve 

ĠĢçi Sağlığı 

Gruplar 
Arasında 

0.09 1 0.09 
 

0.01 

 

P=0.893 > 0,05 Gruplar 
İçinde 

181.80 36 5.05 
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Tablo 3.10‟ da öğrenim durumu değiĢkenine göre ücret yönetimi p değeri 

0.147, iĢ analizi için p değeri 0.052, testler ve sınavlar için p değeri 0.097, eğitim ve 

geliĢtirme için p değeri 0.243, performans değerlendirme için p değeri 0.271, kariyer 

yönetimi p değeri 0.412,  insan kaynakları planlanması p değeri 0.814, iĢ güvenliği 

ve iĢçi sağlığı için p değeri ise 0.893 olarak bulunmuĢtur ve insan kaynakları 

uygulamalarının havacılık yer hizmetlerinde yeri ve önemi öğrenim duruma göre 

farklılaĢma göstermediği sonucuna gidilmiĢtir.  

Personellerin ĠKY uygulamalarının alt boyutlarına iliĢkin algılarının yaĢ 

değiĢkenine göre istatistiksel hesapları yapılmıĢ ve sonuçları aĢağıda Tablo 3.11‟da 

gösterilmiĢtir. 

Tablo 3.11. Yer Hizmeti Personelin ĠKY Uygulamaları Puanlarının YaĢlara Göre 

Ġstatistiksel Veriler Tablosu 

ĠKY 

Uygulamaları 
Yaş N X  S 

 

Ücret 

Yönetimi 

 

0-27 275 25 4.07 

28-40 758 22,29 4,09 

41 ve üzeri 20 20 ------- 

Toplam 1053 67.29 8.16 

 

ĠĢ Analizi 

 

0-27 513 46,63 6.72 

28-40 1325 40,15 10,29 

41 ve üzeri 47 47 ------- 

Toplam 1885 133.78 17.01 

Testler ve 

Sınavlar 

0-27 419 38,09 6,97 

28-40 1311 38,55 5,78 

41 ve üzeri 72 36 7,07 

Toplam 1802 112.64 19.82 

 

Eğitim ve 

GeliĢtirme 

0-27 434 39,45 39,45 

28-40 1203 37,59 5,02 

41 ve üzeri 78 39 1,41 
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Toplam 1715 116.04 45.88 

 

Performans 

Değerlendirme 

0-27 492 44,72 0,90 

28-40 1310 42,25 5,47 

41 ve üzeri 86 43 1,41 

Toplam 1888 129.97 7.78 

 

Kariyer 

Yönetimi 

0-27 438 39,81 0,40 

28-40 1231 38,46 3,69 

41 ve üzeri 80 40 0,00 

Toplam 1749 118.27 4.09 

 

Ġnsan 

Kaynakları 

planlanması 

0-27 164 14,90 0,30 

28-40 469 14,65 1,42 

41 ve üzeri 30 15 0,00 

Toplam 663 44.55 1.72 

 

ĠĢ güvenliği ve 

ĠĢçi Sağlığı 

0-27 235 26,11 1,90 

28-40 697 24,89 2,16 

41 ve üzeri 46 23 2,82 

Toplam 978 74 6.88 

 

Tablo 3.11 de yer hizmeti personelin insan kaynakları yönetimi uygulamaları 

puanlarının yaĢlara göre istatistiksel veriler tablosu verilmiĢtir. Ücret yönetimi için 0-

27 yaĢ puanları 275; 28-40 yaĢ için 758,41 yaĢ ve üzeri ise 20 olarak gözlenmiĢtir. 

ĠĢ analizi puanları 0-27 yaĢ arasında 513; 28-40 yaĢ arasında 1325; 41 yaĢ ve 

üzeri için 47 olarak gözlenmiĢtir. 

Testler ve sınavlar için puanlar 0-27 yaĢ arasında 419; 28-40 yaĢ arasında 

1311; 41 yaĢ ve üzeri için 78 olarak gözlenmiĢtir. 

Eğitim ve geliĢtirme puanları 0-27 yaĢ arasında434; 28-40 yaĢ arasında 1203; 

41 yaĢ ve üzeri için 78 olarak gözlenmiĢtir. 
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Ġnsan kaynakları planlaması puanları 0-27 yaĢ arasında 164; 28-40 yaĢ arasında 

469; 41 yaĢ ve üzeri için 30 olarak gözlenmiĢtir. 

ĠĢ güvenliği ve iĢçi sağlığı puanları 0-27 yaĢ arasında 235; 28-40 yaĢ arasında 

697; 41 yaĢ ve üzeri için 46 olarak gözlenmiĢtir. 

Personellerin ĠKY uygulamalarının alt boyutlarına iliĢkin algılarının yaĢa göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için tek yönlü varyans analizi 

yapılmıĢ ve sonuçları Tablo 3.12‟de gösterilmiĢtir.  

Tablo 3.12. Yer Hizmeti Personelin YaĢa Göre ĠKY Uygulamalarına ĠliĢkin Varyans 

Analizi (ANOVA) Tablosu 

ĠKY 

Uygulamaları 

Medeni 

Durum 

Kareler 
Toplamı 

S.D. 
Kareler 

Ortalaması 
F P 

 

Ücret Yönetimi 

Gruplar 
Arasında 

412,82 18 38.80 
 

1,64 

 

P=0.117 > 0,05 Gruplar 
İçinde 

375,62 27 17.74 

 

ĠĢ Analizi 

Gruplar 
Arasında 

 

1973,22 
18 343.39 

 

1,27 
 

P=0.282 > 0,05 Gruplar 
İçinde 

2243,22 26 89.57 

 

Testler ve 

Sınavlar 

Gruplar 
Arasında 

563,04 18 101.08 
 

0,80 
 

P=0.682 > 0,05 Gruplar 
İçinde 

1091,51 28 35.03 

 

Eğitim ve 

GeliĢtirme 

Gruplar 
Arasında 

314,36 18 27.24 
 

0,88 
 

P=0.604> 0,05 Gruplar 
İçinde 

516,081 26 19.40 

 

Performans 

Değerlendirme 

Gruplar 
Arasında 

294,84 18 28.67 

0,61 
 

P=0.852>0,05 Gruplar 
İçinde 

662,79 25 22.99 

 

Kariyer Yönetimi 

Gruplar 
Arasında 

125,15 18 7.24 
 

0,56 

 

P=0.891 >0,05 Gruplar 
İçinde 

318,04 26 10.56 
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Ġnsan Kaynakları 

Planlanması 

Gruplar 
Arasında 

10,20 18 0.08 
 

0,27 

 

P=0.997 > 0,05 Gruplar 
İçinde 

54,59 26 1.57 

 

ĠĢ güvenliği ve 

ĠĢçi Sağlığı 

Gruplar 
Arasında 

108,93 18 0.09 
 

1,63 

 

P=0.143 > 0,05 Gruplar 
İçinde 

73,83 20 5.05 

 

Tablo 3.12‟ de yaĢ değiĢkenine göre ücret yönetimi p değeri 0.117, iĢ analizi 

için p değeri 0.282, testler ve sınavlar için p değeri 0.682, eğitim ve geliĢtirme için p 

değeri 0.604, performans değerlendirme için p değeri 0.852, kariyer yönetimi p 

değeri 0.891,  insan kaynakları planlanması p değeri 0.997, iĢ güvenliği ve iĢçi 

sağlığı için p değeri ise 0.143 olarak bulunmuĢtur ve insan kaynakları 

uygulamalarının havacılık yer hizmetlerinde yeri ve önemi yaĢa göre farklılaĢma 

göstermediği sonucuna gidilmiĢtir.  

Personellerin ĠKY uygulamalarının alt boyutlarına iliĢkin algılarının kurum 

tecrübesine göre istatistiksel hesapları yapılmıĢ ve sonuçları aĢağıda Tablo 3.13‟da 

gösterilmiĢtir. 

Tablo 3.13. Yer Hizmeti Personelin ĠKY Uygulamaları Puanlarının Kurum 

Tecrübesine Göre Ġstatistiksel Veriler Tablosu 

ĠKY 

Uygulamaları 

 

Kurum 

tecrübesi 

 

N 

 

X  

 

S 

 

Ücret 

Yönetimi 

 

1-4 yıl 518 23,54 3,51 

5-9 yıl 100 25 4,39 

10-14 yıl 119 19,90 3,28 

15-19 yıl 50 16,66 2,88 

Toplam 787 85.1 14.06 

 

ĠĢ Analizi 

 

1-4 yıl 919 41,77 10,65 

5-9 yıl 198 49,50 1 

10-14 yıl 322 35,77 9,12 
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15-19 yıl 113 37,66 12,01 

Toplam 1552 164.7 32.78 

Testler ve 

Sınavlar 

1-4 yıl 838 38,09 6,65 

5-9 yıl 169 42,25 2,21 

10-14 yıl 393 35,72 9,12 

15-19 yıl 109 36,33 6,42 

Toplam 1509 152.39 244 

 

 

Eğitim ve 

GeliĢtirme 

1-4 yıl 769 38,45 4,47 

5-9 yıl 159 0,50 39,75 

10-14 yıl 400 36,36 5,71 

15-19 yıl 107 35,66 4,04 

Toplam 1435 110.97 53.97 

 

 

Performans 

Değerlendirme 

1-4 yıl 822 43,26 4,68 

5-9 yıl 179 44,75 0,50 

10-14 yıl 445 40,45 6,47 

15-19 yıl 128 42,66 4,04 

Toplam 1574 171.12 15.69 

 

 

Kariyer 

Yönetimi 

1-4 yıl 792 39,60 1,53 

5-9 yıl 160 40 0,00 

10-14 yıl 403 36,63 5,59 

15-19 yıl 115 38,33 2,88 

Toplam 1470 154.56 10 

 

 

Ġnsan 

Kaynakları 

Planlanması 

1-4 yıl 299 14,95 0,22 

5-9 yıl 60 15 0,00 

10-14 yıl 156 14,18 2,40 

15-19 yıl 44 14,66 0,57 

Toplam 559 17.92 3.19 

ĠĢ güvenliği ve 
1-4 yıl 440 25,88 1,83 
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ĠĢçi Sağlığı 5-9 yıl 105 26,25 1,89 

10-14 yıl 206 22,88 2,14 

15-19 yıl 50 25 1,41 

Toplam 801 100.01 7.27 

Tablo 3.13 de yer hizmeti personelin insan kaynakları yönetimi uygulamaları 

puanlarının kurum tecrübelerine göre istatistiksel veriler tablosu verilmiĢtir. Ücret 

yönetimi için 1-4 yıl tecrübe puanları 518; 5-9 yıl tecrübe için 100,10-14 yıl için 119 

ve 15-19 yıl için ise 50 olarak gözlenmiĢtir. 

ĠĢ analizi için 1-4 yıl tecrübe puanları 919; 5-9 yıl tecrübe için 198,10-14 yıl 

için 322 ve 15-19 yıl için ise 113 olarak gözlenmiĢtir. 

Performans için 1-4 yıl tecrübe puanları 822; 5-9 yıl tecrübe için 179,10-14 yıl 

için 445ve 15-19 yıl için ise 128 olarak gözlenmiĢtir. 

Kariyer yönetimi için 1-4 yıl tecrübe puanları 792; 5-9 yıl tecrübe için 160,10-

14 yıl için 403 ve 15-19 yıl için ise 115 olarak gözlenmiĢtir. 

Ġnsan kaynakları için 1-4 yıl tecrübe puanları 299; 5-9 yıl tecrübe için 60,10-14 

yıl için 156 ve 15-19 yıl için ise 44 olarak gözlenmiĢtir. 

Personellerin ĠKY uygulamalarının alt boyutlarına iliĢkin algılarının kurum 

tecrübesine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için tek 

yönlü varyans analizi yapılmıĢ ve sonuçları Tablo 3.14‟de gösterilmiĢtir. 

Tablo 3.14. Yer Hizmeti Personelin Kurum Tecrübesine Göre ĠKY Uygulamalarına 

ĠliĢkin Varyans Analizi (ANOVA) Tablosu 

ĠKY 

Uygulamaları 

Medeni 
Durum 

Kareler 
Toplamı 

S.D. 
Kareler 

Ortalaması 
F P 

 

Ücret Yönetimi 

Gruplar 
Arasında 

215,90 3 71,96 
 

5,84 

 

P=0.002 < 0,05 Gruplar 
İçinde 

431,02 35 12,31 
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ĠĢ Analizi 

Gruplar 
Arasında 

579,96 3 193,32 
 

1,96 
 

P=0.138 > 0,05 
Gruplar 
İçinde 

3343,08 34 98,32 

 

Testler ve 

Sınavlar 

Gruplar 
Arasında 

134,55 3 44,85 
 

1,16 
 

P=0.338 > 0,05 
Gruplar 
İçinde 

1389,41 36 
38,59 

 

 

Eğitim ve 

GeliĢtirme 

Gruplar 
Arasında 

59,95 3 19,98 
 

0,91 
 

P=0.443> 0,05 Gruplar 
İçinde 

740,91 34 21,79 

 

Performans 

Değerlendirme 

Gruplar 
Arasında 

77,36 3 25,78 
 

1,00 

 

P=0.403>0,05 Gruplar 
İçinde 

847,82 33 25,69 

 

Kariyer Yönetimi 

Gruplar 
Arasında 

70,19 3 23,39 
 

2,18 

 

P=0.108 >0,05 Gruplar 
İçinde 

364,01 34 10,70 

 

Ġnsan Kaynakları 

Planlanması 

Gruplar 
Arasında 

4,56 3 1,52 
 

0,87 

 

P=0.465 > 0,05 Gruplar 
İçinde 

59,25 34 1,74 

 

ĠĢ güvenliği ve 

ĠĢçi Sağlığı 

Gruplar 
Arasında 

59,56 3 19,85 
 

5,37 

 

P=0.005 < 0,05 Gruplar 
İçinde 

103,40 28 3,69 

 

Tablo 3.14‟ de kurum tecrübesi değiĢkenine göre iĢ analizi p değeri 0.138, 

testler ve sınavlar için p değeri 0.338, eğitim ve geliĢtirme için p değeri 0.443, 

performans değerlendirme için p değeri 0.403, kariyer yönetimi p değeri 0.108,  

insan kaynakları planlanması p değeri 0.465 olarak bulunmuĢtur. Ġnsan kaynakları 

uygulamalarının havacılık yer hizmetlerinde yeri ve önemi kurum tecrübesine göre 

farklılaĢma göstermediği sonucu gözlenmiĢtir. Ücret yönetimi, iĢ güvenliği ve iĢçi 
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sağlığı için p değerleri ise sırasıyla 0.002 ve 0.005 elde edildiğinden insan kaynakları 

uygulamalarının havacılık yer hizmetlerinde yeri ve önemi kurum tecrübesine göre 

farklılaĢma gösterdiği sonucuna varılmıĢtır. 

Personellerin ĠKY uygulamalarının alt boyutlarına iliĢkin algılarının görev 

yerlerine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için tek yönlü 

varyans analizi yapılmıĢ ve sonuçları Tablo 3.15‟de gösterilmiĢtir. 

Tablo 3.15. Yer Hizmeti Personelin Görevlerine Göre ĠKY Uygulamalarına ĠliĢkin 

Varyans Analizi (ANOVA) Tablosu 

ĠKY 

Uygulamaları 

Medeni 

Durum 

Kareler 
Toplamı 

S.D. 
Kareler 

Ortalaması 
F P 

 

Ücret Yönetimi 

Gruplar 
Arasında 

127,18 5 25,43 
 

1,77 

 

P=0,15 > 0,05 Gruplar 
İçinde 

329,56 23 14,32 

 

ĠĢ Analizi 

Gruplar 
Arasında 

 

218,74 
5 43,75 

 

0,38 
 

P=0,85 > 0,05 Gruplar 
İçinde 

2523,10 22 114,68 

 

Testler ve 

Sınavlar 

Gruplar 
Arasında 

263,57 5 52,71 

1,12  
P=0,37> 0,05 Gruplar 

İçinde 
1078,29 23 46,88 

 

Eğitim ve 

GeliĢtirme 

Gruplar 
Arasında 

85,68 5 17,13 
 

0,55 
 

P=0,73> 0,05 Gruplar 
İçinde 

85,68 21 31,15 

 

Performans 

Değerlendirme 

Gruplar 
Arasında 

52,92 5 10,58 
 

0,26 

 

P=0,92>0,05 Gruplar 
İçinde 

800,19 20 40,01 

 

Kariyer Yönetimi 

Gruplar 
Arasında 

29,49 5 5,89 
 

0,32 

 

P=0,89 >0,05 Gruplar 
İçinde 

380,57 21 18,12 

 Gruplar 
Arasında 

3,24 5 0,650   
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Ġnsan Kaynakları 

Planlanması 

Gruplar 
İçinde 

59,27 21 2,82 
0,23 P=0,94 > 0,05 

 

ĠĢ güvenliği ve 

ĠĢçi Sağlığı 

Gruplar 
Arasında 

8,92 5 1,78 
 

0,41 

 

P=0,83 > 0,05 Gruplar 
İçinde 

73,95 17 4,35 

 

Tablo 3.15‟ de görev değiĢkenine göre ücret yönetimi p değeri 0.15, iĢ analizi 

için p değeri 0.85, testler ve sınavlar için p değeri 0.37, eğitim ve geliĢtirme için p 

değeri 0.73, performans değerlendirme için p değeri 0.92, kariyer yönetimi p değeri 

0.89,  insan kaynakları planlanması p değeri 0.94, iĢ güvenliği ve iĢçi sağlığı için p 

değeri ise 0.83 olarak bulunmuĢtur ve insan kaynakları uygulamalarının havacılık yer 

hizmetlerinde yeri ve önemi görev değiĢkenine göre farklılaĢma göstermediği 

sonucuna gidilmiĢtir. 

Tablo 3.16. Yer Hizmeti Personelin ĠKY Uygulamaları Puanlarının Görevlere Göre 

Ġstatistiksel Veriler Tablosu 

ĠKY 

Uygulamaları 
Görev N X  S 

 

 

 

 

Ücret 

Yönetimi 

 

Memur 269 20,69 4.81 

Koruma ve 
güvenlik görevlisi 

101 20,20 1,30 

Ramp 80 26,66 4,16 

İşçi 142 23,66 1,36 

Şoför 20 20 ---- 

Şef 20 20 ----- 

Toplam 632 131.21 7.47 

 

 

 

 

Memur 548 42,15 8,44 

Koruma ve 
güvenlik görevlisi 

153 38,25 7,76 

Ramp 124 41,33 13,33 

İşçi 228 38 15,04 

Şoför 50 50 ----- 
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ĠĢ Analizi 

 

Şef 47 47 ----- 

Toplam 1150 256.73 44.57 

 

 

Testler ve 

Sınavlar 

Memur 508 39,07 5,88 

Koruma ve 
güvenlik görevlisi 

173 34,60 4,03 

Ramp 115 38,33 10,69 

İşçi 195 32,50 8,59 

Şoför 43 43 ----- 

Şef 41 41 ----- 

Toplam 1075 228.5 29.19 

 

 

 

Eğitim ve 

GeliĢtirme 

Memur 410 37,27 5,74 

Koruma ve 
güvenlik görevlisi 

179 35,80 3,76 

Ramp 99 33 11,26 

İşçi 232 38,66 1,63 

Şoför 39 39 ----- 

Şef 40 40 ----- 

Toplam 999 223.73 22.39 

 

 

 

Performans 

Değerlendirme 

Memur 456 41,45 6,47 

Koruma ve 
güvenlik görevlisi 

209 41,80 4,43 

Ramp 116 38,66 10,96 

İşçi 215 43 3,93 

Şoför 45 45 ----- 

Şef 44 44 ----- 

Toplam 1085 253.91 25.79 

 

Kariyer 

Yönetimi 

Memur 411 37,36 5,44 

Koruma ve 
güvenlik görevlisi 

187 37,40 3,71 
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Ramp 120 40 0,00 

İşçi 233 38,83 2,40 

Şoför 40 40 ----- 

Şef 40 40 ------ 

Toplam 1031 233.59 11.55 

 

 

 

Ġnsan 

Kaynakları 

Planlanması 

Memur 156 14,18 2,40 

Koruma ve 
güvenlik görevlisi 

74 14,80 0,44 

Ramp 45 15 0,00 

İşçi 89 14,83 0,40 

Şoför 15 15 ----- 

Şef 15 15 ----- 

 
Toplam 394 88.81 3.24 

 

 

 

 

ĠĢ güvenliği ve 

ĠĢçi Sağlığı 

Memur 244 24,40 2,31 

Koruma ve 
güvenlik görevlisi 

97 24,25 1,25 

Ramp 48 24 1,41 

İşçi 129 25,80 2,16 

Şoför 25 25 ------ 

Şef 25 25 ------ 

Toplam 568 122.65 7.13 

 

Tablo 3.16 de yer hizmeti personelin insan kaynakları yönetimi uygulamaları 

puanlarının görevlerine göre istatistiksel veriler tablosu verilmiĢtir. Ücret yönetimi 

için memur puanları 269; koruma ve güvenlik görevlisi için 101, ramp için 80; iĢçi 

için142,Ģoför için 20 ve Ģef için ise 20 olarak gözlenmiĢtir. 

Testler ve sınavlar için memur puanları 508; koruma ve güvenlik görevlisi için 

173, ramp için 115; iĢçi için195,Ģoför için 43 ve Ģef için ise 41 olarak gözlenmiĢtir. 
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Eğitim ve geliĢtirme için memur puanları 410; koruma ve güvenlik görevlisi 

için 179, ramp için 99; iĢçi için 232, Ģoför için 39 ve Ģef için ise 40 olarak 

gözlenmiĢtir. 

Performans için memur puanları 456; koruma ve güvenlik görevlisi için 209, 

ramp için 116; iĢçi için 215,Ģoför için 45 ve Ģef için ise 44 olarak gözlenmiĢtir. 

Kariyer yönetimi için memur puanları 411; koruma ve güvenlik görevlisi için 

187, ramp için 120; iĢçi için 233,Ģoför için 40 ve Ģef için ise 40 olarak gözlenmiĢtir. 

ĠĢ güvenliği ve iĢçi sağlığı için memur puanları 244; koruma ve güvenlik 

görevlisi için 97, ramp için 48; iĢçi için 129,Ģoför için 25 ve Ģef için ise 25 olarak 

gözlenmiĢtir. 

Tablo 3.17.Ücret Yönetimine Yönelik Verilen Cevapların Yüzdeleri 
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1.Etkin ücret yönetimi, nitelikli personeli 

iĢletmeye çeker. 4.2 8.3 37.5 35.4 14.6 

2.Etkin ücret yönetimi mevcut personeli 

muhafaza da kolaylık sağlar. -- 6.3 35.4 27.1 31.3 

3.Etkin ücret yönetimi personellere 

ödemede eĢitlik sağlar. -- 10.4 35.4 33.3 20.8 

4.Etkin ücret yönetimi personeli 

çalıĢmaya motive eder. -- 8.5 21.3 51.1 19.1 

5.Etkin ücret yönetimi iĢletmenin 

maliyetlerini kontrol etmesini sağlar. 2.1 10.4 35.4 33.3 18.8 

6.Etkin ücret yönetimi havacılık yer 

hizmetleri açısından önemlidir. -- 2.1 10.4 27.1 60.4 

 

Katılımcıların yaklaĢık %6.3‟ lük kesimi, Etkin ücret yönetimi mevcut 

personeli muhafaza da kolaylık sağladığı görüĢünün yetersiz olduğunu düĢünmekte, 

%36‟lık kesime etkin ücret yönetimi mevcut personeli muhafaza da kolaylık 
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sağladığı görüĢüne orta düzeyde katılmaktadır. %31,3‟lük bir kesim, etkin ücret 

yönetimi mevcut personeli muhafaza da kolaylık sağladığı görüĢündedir. 

Etkin ücret yönetimi personellere ödemede eĢitlik sağladığı düĢüncesi benzer 

Ģekilde yaklaĢık %10.4‟lük bir kesim eĢitlik sağlamadığını düĢünmekte,%36‟lık 

kesim burada ödemede eĢitlik sağladığını düĢünürken, yalnızca %20.8‟lik bir 

kesimin etkin ücret yönetiminin personellere ödemede eĢitlik sağlandığı görüĢüne 

kesinlikle katılmaktadır.  

Katılımcılar, etkin ücret yönetimi personeli çalıĢmaya motive ettiği görüĢünde 

herhangi bir problem gözetmezken, %8.5‟ lik bir kesim çalıĢanları motive etmediğini 

düĢünmekteyken, %70‟lik bir kesim ise ücret yönetiminin motive ettiğini 

düĢünmektedir.  

Katılımcılar, etkin ücret yönetiminin iĢletmenin maliyetlerini kontrol etmesini 

sağladığı görüĢüne; %35.4‟ lük kesim bu görüĢü desteklemektedir, %53‟lük kesim 

kesinlikle katılmaktadır,  %2.1‟lik kesim ise maliyetlerin kontrol edilmesini sağladığı 

düĢüncesine kesinlikle katılmamaktadır. Katılımcılar, etkin ücret yönetimi havacılık 

yer hizmetleri açısından önemli olduğunu %88 oranında verdikleri olumlu cevapla 

göstermektedir. Bu durumda havacılık yer hizmetlerinde etkin ücret sistemi kullanım 

varlığı personelin örgütte kalmasında önemli bir faktör olduğu sonucuna varabiliriz. 
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Tablo 3.18. ĠĢ Analizine Yönelik Verilen Cevapların Yüzdeleri 

 

Katılımcıların %70‟lik kesimi, iĢlerle ilgili görevlerin ve sorunların 

belirlendiğini düĢünmektedir. 

%77‟lik kesim, iĢler için gerekli öğrenim düzeyinin belirlendiğini düĢünmekte 

iken; %7‟lik kesim, belirlenmediğini düĢünmektedir. %78‟lik kesim iĢler için gerekli 

tecrübe standartlarının belirlendiğini düĢünmekte, %81‟lik kesim iĢlerle ilgili özel 

bilgi gereklerinin belirlendiğini düĢünmektedir. ĠĢlerle ilgili kiĢilik gereklerinin 
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1.ĠĢlerin adı, yeri, sınıfı belirlenmiĢtir. 2.1 6.4 12.8 17.0 61.7 

2.ĠĢlerle ilgili görev ve sorumluluklar 

belirlenmiĢtir. 
2.1 8.3 18.8 18.8 52.1 

3.ĠĢler için gerekli öğrenim düzeyi 

belirlenmiĢtir. 
2.1 4.2 16.7 33.3 43.8 

4.ĠĢler için gerekli tecrübe 

belirlenmiĢtir. 
2.1 6.3 12.5 37.5 41.7 

5.ĠĢler ile ilgili özel bilgi gerekleri 

belirlenmiĢtir. 
4.3 10.6 4.3 25.5 55.3 

6.ĠĢler ile ilgili kiĢilik gerekleri 

belirlenmiĢtir. 
4.2 8.3 18.8 29.2 39.6 

7.ĠĢlerle ilgili fiziksel gerekleri 

belirlenmiĢtir. 
6.4 8.5 8.5 27.7 48.9 

8.ĠĢlerle ilgili çalıĢma koĢulları 

belirlenmiĢtir. 
4.2 8.3 18.8 18.8 50.0 

9.ĠĢlerle ilgili tehlikeler belirlenmiĢtir. 6.3 -- 16.7 18.8 58.3 

10.ĠĢlerin analiz edilmesi havacılık 

açısından önemlidir. 
4.2 -- 8.3 8.3 79.2 
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belirlenmesiyle ilgili %13‟lük kesim olumsuz görüĢ belirtmekte iken %70‟lik kesim 

olumlu görüĢ belirtmektedir.  

ĠĢlerle ilgili fiziksel gereklerin ve becerilerin belirlendiği yönünde %78‟lik 

oranda olumlu görüĢ belirtilirken, %77‟lik kesim iĢlerle ilgili çalıĢma koĢullarının 

belirlendiğini düĢünmektedir. %79.2 oranında verilen iĢlerle ilgili bilgilerin analiz 

edilmesine yönelik çalıĢmaların, havacılık yer hizmetleri yönetimi açısından gerekli 

olduğuna yönelik “kesinlikle katılıyorum” ve %8,3 oranında verilen “katılıyorum” 

cevabı, bu konunun, havacılık yer hizmetleri yönetimi açısından yüksek gerekliliğe 

ve öneme sahip olduğunu göstermektedir. Yani havacılık yer hizmetlerinde iĢlerle 

ilgili bilgilerin analiz edilmesi çalıĢanları üzerinde olum yönde etkili olduğu 

sonucuna varabiliriz. 

 Tablo 3.19.ĠĢe Alım Sürecinde Uygulanan Testler ve Sınavlar ile Ġlgili Verilen 

Cevapların Yüzdeleri 
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1.Zekâ testleri yapılmalıdır. 6.3 6.3 12.5 25.0 50.0 

2.KiĢilik testleri yapılmalıdır. 2.1 4.2 10.4 22.9 60.4 

3.Yetenek testleri yapılmalıdır. 4.2 4.2 4.2 16.7 70.8 

4.Motor ve el çabukluğu testleri 

yapılmalıdır. 
2.1 -- 10.4 18.8 68.8 

5.Bilgi testleri yapılmalıdır. 2.1 4.2 8.3 18.8 66.7 

6.Ġlgi testleri yapılmalıdır. -- 4.2 8.3 16.7 70.8 

7.Baskıcı görüĢmeler yapılmalıdır. 45.8 4.2 12.5 20.8 16.7 

8.Aday hakkında detaylı araĢtırma 

yapılmalıdır. 
-- 6.3 10.4 18.8 64.6 

9.Seçme ve yerleĢtirme önemlidir. -- 2.1 6.3 8.3 83.3 
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Burada daha çok, katılımcıların, iĢe alım sürecinde uygulanabilecek 

psikoteknik testlerle ilgili görüĢlerinin yanında havacılık yer hizmetleri yönetimi 

açısından iĢe alım süreciyle ilgili düĢünceleri alınmıĢtır. “Zekâ testleri yapılmalıdır” 

önermesine %50‟lik bir olumlu görüĢ belirtmiĢtir. “kiĢilik testleri yapılmalıdır” için 

%60.4‟lük kesim olumlu cevap vermiĢ ve “yetenek testleri yapılmalıdır” önermesine 

%70.8‟lik olumlu bir katılım olmuĢtur. “el ile yapılan iĢlerde ustalık, kasların 

kontrolü ve kullanılmasına yönelik motor testleri yapılmalıdır” önermemize yine 

yakın bir oranla %68.8‟lik bir katılım olmuĢtur.  

“ÇalıĢanlara bilgi testleri yapılmalıdır” önermesine %66.7‟lik bir katılım 

olmuĢtur. %70.8 oranla “ilgi testleri yapılmalıdır” görüĢü belirtilmiĢtir. Buradan 

hareketle, bu tip psikoteknik testlerin, havacılık yer hizmetleri yönetimi açısından iĢe 

alım sürecinde uygulanması gerektiği Ģeklinde ortaya koyduğumuz önerimiz büyük 

oranda kabul görmüĢtür.  

Ancak, iĢe alım sürecinde stres mülakatlarının uygulanmasına yönelik ortaya 

koyduğumuz önerimize %45‟lik kesim katılmamakta, %36‟lık kesim ise 

katılmaktadır. ĠĢe alım sürecinde aday hakkında detaylı araĢtırma ve referans 

kontrolünün havacılık yer hizmetleri yönetimi açısından gerekli olduğu önerimize 

%83‟lük bir katılım olmuĢ ve bu önerimiz kabul görmüĢtür. Havacılık yer hizmetleri 

yönetimi açısından iĢe alım sürecinin önemli ve gerekli olduğu, %83‟lük yüksek 

katılım ortaya konmuĢtur. 

Katılımcıların %50 ve üzeri iĢe alım sürecinde sorulan test sorularının ve 

yapılan sınavların kesinlikle yapılması gerektiğini düĢünmektedir. Baskıcı 

görüĢmelerin yapılması için sorulan soru için %45‟lik kesim kesinlikle katılmadığını 

belirtirken,%36‟lık kesim ise olumlu cevap vermiĢtir. Bu nedenle havacılık yer 

hizmetleri iĢe alım sürecinde uygulanan psikoteknik testlerin çalıĢanların iĢe uyum 

ve ayrılma problemlerini azalttığını söyleyebiliriz. 
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Tablo 3.20.Eğitim ve GeliĢtirme Faaliyetleri ile Ġlgili Verilen Cevapların Yüzdeleri 
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1.Oryantasyon eğitimi gereklidir. -- 6.5 8.7 19.6 65.2 

2.Eğitim politikaları belirlenmesi 

gereklidir. 
-- 4.3 2.2 10.9 82.6 

3.Eğitim ihtiyacının belirlenmesi 

gereklidir. 
-- -- 6.5 10.9 82.6 

4.Eğitim programları planlanması 

gereklidir. 
-- 2.2 2.2 10.9 84.8 

5.Doğru eğitim yöntemlerinin seçilmesi 

gereklidir. 
-- 2.2 2.2 6.5 89.1 

6.Eğitim sonuçlarının değerlendirmesi 

gereklidir. 
-- 2.2 2.2 4.3 91.3 

7.Eğitim iĢe yansımasının denetlenmesi 

gereklidir. 
-- 2.2 -- 10.9 87.0 

8.Havacılık yer hizmetleri yönetimde 

eğitim önemlidir. 
-- 2.2 4.3 4.3 89.1 

 

Katılımcılar, oryantasyon eğitiminin, havacılık yer hizmetleri yönetimi 

açısından gerekli olduğu görüĢünde, %65.2‟lik yüksek katılım ve %19‟luk katılım ile 

birleĢmiĢlerdir. Eğitim politikalarının belirlenerek bu politikaların önemli bir 

bölümünün, havacılık yer hizmetleri yönetiminin sağlanması yönünde oluĢturulması 

gerektiği biçiminde ortaya koyduğumuz önerimiz, %82.6‟lık yüksek katılım ve 

%10.9‟luk katılım ile kabul bulmuĢtur.  

Eğitim ihtiyacının belirlenmesinin, havacılık yer hizmetleri yönetimi açısından 

gerekli olduğu Ģeklinde ortaya koyduğumuz önerimiz, %96 kabul edilmiĢtir, yine 

havacılık yer hizmetleri yönetimi açısından doğru eğitim yöntemlerinin seçilmesi 

gerekliliği %95 oranında kabul görmüĢtür. Havacılık yer hizmetleri yönetimi 

açısından verilen eğitimlerin sonuçlarının denetlenmesi ve iĢe yansımalarının 
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incelenmesi gerektiği Ģeklindeki önermemiz, yine %96 oranında kabul görmüĢtür. 

Görüldüğü gibi, eğitim faaliyetlerinin süreçlerine ve yöntemlerine iliĢkin 

uygulamaların, havacılık yer hizmetleri yönetimi açısından yüksek gereklilik teĢkil 

ettiği sonucuna ulaĢabiliriz. Yasal çerçeveden de bakıldığında, havacılık kazalarını 

da içine dâhil ettiğimiz iĢ kazalarının önlenmesi için yasa, iĢvereni, bu konuda 

eğitimler vermekle zorunlu kılmıĢtır. Dolayısıyla, eğitimin bu noktadaki rolü çok 

kritiktir. Buna ek olarak ortaya koyduğumuz, “eğitim, havacılık yer hizmetleri 

yönetimi açısından gereklidir” önermemiz, %89.1‟lik yüksek katılımlı bir oranla 

kabul görmüĢtür. Bu neden ile havacılık yer hizmetlerinde Eğitim ve GeliĢtirme 

programlarının uygulanması çalıĢanların mesleki geliĢimleri ve verimlilikleri 

üzerinde olumlu etkisi vardır sonucuna varabiliriz. 

Tablo 3.21.Performans Değerlendirme ÇalıĢmaları ile Ġlgili Verilen Cevapların 

Yüzdeleri 
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1.KiĢilerin iĢle ilgili geri bildirim alması verimliliği 

artırır. 
-- 4.4 2.2 11.1 82.2 

2.Performansa dayalı terfi, ödül ve teĢvikler 

motivasyon artırarak verimliliği arttırır. 
2.2 4.3 -- 4.3 89.1 

3.Potansiyeli yüksek kiĢilerin belirlenmesi verimliliği 

arttırır. 
2.2 2.2 2.2 6.5 87.0 

4.Adalet ve güven hissi yaratarak güvenliliği arttırır. 2.2 -- 2.2 4.3 91.3 

5.Yönetimin iĢ sonuçları üzerindeki kontrolü arttırarak 

hata oranı azaltılır. 
-- -- 8.9 11.1 80.0 

6.Sorunların erken belirlenmesini ve önlem alınmasını 

sağlar. 
-- 2.2 2.2 8.7 87.0 

7.Performans standartlarının çalıĢanlarla belirlenmesi 

çalıĢanların verimliliğini arttırır. 
-- -- 6.5 6.5 87.0 

8.KiĢilerin yada birimlerin eksik noktalarının 

belirlenerek bu yönde eğitim verilmesini sağlar. 

Dolayısıyla verimliliği arttırır. 

-- 2.2 2.2 8.7 87.0 

9.Havacılık yer hizmetleri yönetiminde performans 

değerlendirme önemlidir. 
-- -- 6.5 13.0 80.4 
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ÇalıĢanların performanslarının değerlendirilmesinin, havacılık yer hizmetleri 

yönetimi açısından nasıl değerlendirildiğine iliĢkin önerilerin ortaya konduğu bu 

bölümde performans değerlendirmesinin açık ve net olarak belirlenmiĢ objektif 

standartlar çerçevesinde adil bir Ģekilde yapıldığı varsayılarak ortaya bazı önermeler 

konulmuĢtur. 

Bu noktada çalıĢanların adalet ve güven hissinin, performansları üzerine 

etkisinin büyük olduğunu düĢünmeleri, kurum özelinde önemlidir. Kurum içi 

eĢitsizliklerin olduğu düĢünülmektedir ve çalıĢanların bu durum kaynaklı baskı ve 

stres yaĢama ihtimalinin yüksek olduğunu söyleyebiliriz. Genel olarak düĢünülürse, 

bu konuda yapılacak iyileĢtirme çalıĢmaları önemli bir baskı ve stres unsurunun 

ortadan kalkmıĢ olması olarak değerlendirilebilir ve hata oranlarını azaltabilir.  

Ayrıca, performans değerlendirme, %87 yüksek katılım ve %6.5 katılım ile 

havacılık yer hizmetleri yönetimi açısından gerekli görülmüĢtür. Performans 

değerlendirmeye yönelik ortaya koyduğumuz önermeler, geneli itibariyle havacılık 

yer hizmetleri yönetimi açısından olumlu bulunmuĢtur. Sonuç olarak havacılık yer 

hizmetleri çalıĢanlarında performans değerleme sonuçlarının kendileriyle 

paylaĢılması çalıĢanların baĢarısı üzerinde önemli bir etkisi olduğu önermesini 

%80‟lik bir katılım ile ispatlamıĢ olduk. 

Tablo 3.22.Kariyer Yönetimi ile Ġlgili Verilen Cevapların Yüzdeler 
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1.Etkin kariyer yönetimi çalıĢanlara ihtiyaç 

duyacakları cesaret ve rehberlik sağlar. 
-- -- 2.2 6.5 91.3 

2.Etkin kariyer yönetimi bireylere kendilerini ve 

kariyerlerini geliĢtirme fırsatı sağlar. 
-- -- 2.2 15.2 82.6 

3.Etkin kariyer yönetimi personelin örgüte olan 

bağlılığını ve sadakatini sağlar. 
-- -- 6.5 13.0 80.4 
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4.Etkin kariyer yönetimi çalıĢanın performansını 

değerlendirilmesini sağlar. 
-- -- 2.2 13.0 84.8 

5. Etkin kariyer yönetimi çalıĢanın mesleğinde 

ilerleme konularında gerekli yardımı sağlar. 
-- -- 4.3 4.3 91.3 

6.Etkin kariyer yönetimi bireysel yeteneklerin 

etkinliğini arttırır. 
-- 2.2 -- 4.3 93.5 

7.Etkin kariyer yönetimi bireysel geliĢimi 

sayesinde çalıĢan mutluluğunu arttırır. 
-- -- 2.2 2.2 95.7 

8.Kariyer yönetimi havacılık yer hizmetlerinde 

önemlidir. 
-- 2.2 -- 4.3 93.5 

Etkin kariyer yönetimi personelin örgüte olan bağlılığını ve sadakatini 

sağladığı görüĢünü %93.4 oranında yüksek katılım ve %6.5 orta düzeyde katılım ile 

%100 oranında olumlu değerlendirilmiĢtir. Yani etkin bir örgütsel kariyer yönetimi 

uygulamaları havacılık yer hizmeti çalıĢanlarının örgüte olan bağlılığını olumlu 

etkilediği sonucuna varılmıĢtır. 

Tablo 3.23. ĠĢ Güvenliği ve ĠĢçi Sağlığı ile Ġlgili Verilen Cevapların Yüzdeleri 
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1.ÇalıĢma ortamının ıĢıklandırılması önemlidir. -- 2.2 -- 6.5 91.3 

2.ÇalıĢma ortamındaki ısı ve nem düzeyi 

önemlidir. 
-- 2.2 -- 2.2 95.7 

3.ÇalıĢma ortamında gürültü düzeyi önemlidir. -- -- 2.2 -- 97.8 

Havacılıkta meydana gelen kazaların tümüne iĢ kazası penceresinden bakarak 

sorduğumuz sorular ile havacılık yer hizmetleri yönetimi açısından iĢ güvenliği ve 

iĢçi sağlığı çalıĢmaları değerlendirilmiĢtir. Yer hizmetlerini düĢünerek verdikleri 

cevaplar doğrultusunda katılımcılar, çalıĢma ortamını, ıĢık ve ısı-nem düzeyini iĢ 

güvenliği ve iĢçi sağlığı açısından %95.7 önemli bulmuĢlar, gürültü düzeyinin önemi 

ise %97.8‟lik olumlu cevap almıĢtır.  
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Tablo 3.24. Ġnsan Kaynakları Planlaması ile Ġlgili Verilen Cevapların Yüzdeleri 
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1.Ġnsan kaynakları planlaması, çalıĢanların 

eğitim ve geliĢimlerini sağlar. 
2.0 10.2 28.6 32.7 22.4 

2.Ġnsan kaynakları planlaması yeni çalıĢanlar 

bulmayı ve iĢe almayı sağlar. 
2.0 10.2 16.3 30.6 38.8 

3.Ġnsan kaynakları planlaması çalıĢanların 

moral ve motivasyon Ģartlarını iyileĢtirir. 
-- -- 4.1 44.9 46.9 

4.Ġnsan kaynakları planlaması çalıĢanlara 

yönelik eğitsel programlar uygular. 
-- -- 12.2 32.7 40.8 

5.Ġnsan kaynakları planlaması çalıĢanların 

faaliyetleri ile örgüt amaçları arasında uyumu 

sağlar. 

-- -- 10.2 51.0 32.7 

6.Ġnsan kaynakları planlaması havacılık yer 

hizmetlerinde önemlidir. 
-- -- -- 46.9 52.1 

 

Katılımcıların, %83.7‟ si ĠK Planlaması “ÇalıĢanların eğitim ve geliĢimlerini 

sağlar.” görüĢüne olumlu yönde katılmıĢlardır. Katılımcıların %12.2‟si ise insan 

kaynakları planlaması yeni çalıĢanlar bulmayı ve iĢe almayı sağlar görüĢünü 

desteklememektedir. %70 „lik kesim ise insan kaynakları planlamasının yeni 

çalıĢanlar bulmayı ve iĢe almayı sağladığını düĢünmektedir. 

Ġnsan kaynakları planlamasının çalıĢanların moral ve motivasyon üzerinde 

olumlu bir etkisi olduğu görüĢünü katılımcılar %95 oranında belirtmiĢlerdir.%85 „lik 

bir kesimi de insan kaynakları planlamasının çalıĢanlara yönelik eğitsel programlar 

uygulandığı görüĢüne katılmaktadırlar. Son olarak %98‟lik bir kesim ise insan 

kaynakları planlamasının havacılık yer hizmetleri yönetiminde önemli olduğu 

görüĢünü ifade etmiĢlerdir.  
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Tablo 3.25. Tanımlayıcı Ġstatistikler 

 

 
N Min. Max. Ortalama 

Standart 

sapma 

Etkin ücret yönetimi, nitelikli personeli 

iĢletmeye çeker. 
167 1 5 3,47 0,98 

Etkin ücret yönetimi mevcut personeli 

muhafaza da kolaylık sağlar. 
184 2 5 3,83 0,95 

Etkin ücret yönetimi personellere ödemede 

eĢitlik sağlar. 
175 2 5 3,64 0,93 

Etkin ücret yönetimi personeli çalıĢmaya 

motive eder. 
179 2 5 3,80 0,85 

Etkin ücret yönetimi iĢletmenin maliyetlerini 

kontrol etmesini sağlar. 
171 1 5 3,56 0,98 

Etkin ücret yönetimi havacılık yer hizmetleri 

açısından önemlidir. 
214 2 5 4,45 0,77 

ĠĢlerin adı, yeri, sınıfı belirlenmiĢtir. 202 1 5 4,29 1,06 

ĠĢlerle ilgili görev ve sorumluluklar 

belirlenmiĢtir. 
197 1 5 4,10 1,11 

ĠĢler için gerekli öğrenim düzeyi belirlenmiĢtir. 198 1 5 4,12 0,98 

ĠĢler için gerekli tecrübe belirlenmiĢtir. 197 1 5 4,10 0,99 

ĠĢler ile ilgili özel bilgi gerekleri belirlenmiĢtir. 196 1 5 4,17 1,18 

ĠĢler ile ilgili kiĢilik gerekleri belirlenmiĢtir. 188 1 5 3,91 0,145 

ĠĢlerle ilgili fiziksel gerekleri belirlenmiĢtir. 190 1 5 4,04 1,23 

ĠĢlerle ilgili çalıĢma koĢulları belirlenmiĢtir. 193 1 5 4,02 1,19 

ĠĢlerle ilgili tehlikeler belirlenmiĢtir. 203 1 5 4,22 1,13 

ĠĢlerin analiz edilmesi havacılık açısından 

önemlidir. 
220 1 5 4,58 0,96 

Zeka testleri yapılmalıdır. 195 1 5 4,06 1,21 

KiĢilik testleri yapılmalıdır. 209 1 5 4,35 0,97 

Yetenek testleri yapılmalıdır. 214 1 5 4,45 1,05 

Motor ve el çabukluğu testleri yapılmalıdır. 217 1 5 4,52 0,85 

Bilgi testleri yapılmalıdır. 213 1 5 4,43 0,96 

Ġlgi testleri yapılmalıdır. 218 2 5 4,54 0,82 

Baskıcı görüĢmeler yapılmalıdır. 124 1 5 2,58 1,62 

Aday hakkında detaylı araĢtırma yapılmalıdır. 212 2 5 4,41 0,91 

Seçme ve yerleĢtirme önemlidir. 227 2 5 4,72 0,676 

Oryantasyon eğitimi gereklidir. 204 2 5 4,43 0,910 

Eğitim politikaları belirlenmesi gereklidir. 217 2 5 4,71 0,71 
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Eğitim ihtiyacının belirlenmesi gereklidir. 219 3 5 4,76 0,56 

Eğitim programları planlanması gereklidir. 220 2 5 4,78 0,59 

Doğru eğitim yöntemlerinin seçilmesi 

gereklidir 
222 2 5 4,82 0,56 

Eğitim sonuçlarının değerlendirmesi gereklidir. 223 2 5 4,84 0,55 

Eğitim iĢe yansımasının denetlenmesi 

gereklidir. 
222 2 5 4,82 0,52 

Havacılık yer hizmetleri yönetimde eğitim 

önemlidir 
221 2 5 4,80 0,61 

KiĢilerin iĢle ilgili geri bildirim alması 

verimliliği artırır. 
212 2 5 4,71 0,72 

Performansa dayalı terfi, ödül, teĢvikler, 

motivasyon ve verimliliği arttırır. 
218 1 5 4,73 0,85 

Potansiyeli yüksek kiĢilerin belirlenmesi 

verimliliği arttırır. 
218 1 5 4,73 0,80 

Adalet ve güven hissi yaratarak güvenliliği 

arttırır. 
222 1 5 4,82 0,67 

Yönetimin iĢ sonuçları üzerindeki kontrolü 

arttırarak hata oranı azaltılır. 
212 3 5 4,71 0,62 

Sorunların erken belirlenmesini ve önlem 

alınmasını sağlar. 
221 2 5 4,80 0,58 

Performans standartlarının çalıĢanlarla 

belirlenmesi çalıĢanların verimliliğini arttırır. 
221 3 5 4,80 0,542 

KiĢilerin yada birimlerin eksik noktalarının 

belirlenerek bu yönde eğitim verilmesini sağlar, 

dolayısıyla verimliliği arttırır. 

221 2 5 4,80 0,581 

Havacılık yer hizmetleri yönetiminde 

performans değerlendirme önemlidir. 
218 3 5 4,73 0,574 

Etkin kariyer yönetimi çalıĢanlara ihtiyaç 

duyacakları cesaret ve rehberlik sağlar. 
225 3 5 4,89 0,37 

Etkin kariyer yönetimi bireylere kendilerini ve 

kariyerlerini geliĢtirme fırsatı sağlar. 
221 3 5 4,80 0,453 

Etkin kariyer yönetimi personelin örgüte olan 

bağlılığını ve sadakatini sağlar. 
218 3 5 4,73 0,57 

Etkin kariyer yönetimi çalıĢanın performansını 

değerlendirilmesini sağlar. 
222 3 5 4,82 0,437 

Etkin kariyer yönetimi çalıĢanın mesleğinde 

ilerleme konularında gerekli yardımı sağlar. 
224 3 5 4,86 0,45 

Etkin kariyer yönetimi bireysel yeteneklerin 

etkinliğini arttırır. 
225 2 5 4,89 0,482 

Etkin kariyer yönetimi bireysel geliĢimi 

sayesinde çalıĢan mutluluğunu arttırır. 
227 3 5 4,93 0,32 

Kariyer yönetimi havacılık yer hizmetlerinde 

önemlidir. 
225 2 5 4,89 0,482 

ÇalıĢma ortamının ıĢıklandırılması önemlidir. 224 2 5 4,86 0,499 

ÇalıĢma ortamındaki ısı ve nem düzeyi 

önemlidir. 
226 2 5 4,91 0,463 
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ÇalıĢma ortamında gürültü düzeyi önemlidir. 228 3 5 4,95 0,294 

Ġnsan kaynakları planlaması, çalıĢanların eğitim 

ve geliĢimlerini sağlar. 
172 1 5 3,65 1,02 

Ġnsan kaynakları planlaması yeni çalıĢanlar 

bulmayı ve iĢe almayı sağlar. 
190 1 5 3,65 1,02 

Ġnsan kaynakları planlaması çalıĢanların moral 

ve motivasyon Ģartlarını iyileĢtirir. 
209 3 5 3,95 1,09 

Ġnsan kaynakları planlaması çalıĢanlara yönelik 

eğitsel programlar uygular. 
182 3 5 4,33 0,72 

Ġnsan kaynakları planlaması çalıĢanların 

faaliyetleri ile örgüt amaçları arasında uyumu 

sağlar. 

195 3 5 4,23 0,63 

Ġnsan kaynakları planlaması havacılık yer 

hizmetlerinde önemlidir. 
217 4 5 4,52 0,50 

Tanımlayıcı istatistik analizinde kesinlikle katılmıyorum(1), kısmen 

katılmıyorum(2), orta düzeyde katılıyorum(3), kısmen katılıyorum(4), kesinlikle 

katılıyorum(5) Ģeklinde değer verilmiĢ ölçek değerlerinin ortalama değerlerini 

görmekteyiz. Tablodaki bütün değerler birbirini destekler nitelikte olumlu Ģekilde 

ilerlemektedir. Ġnsan kaynakları yönetimi uygulamalarının yeri ve öneminin tespitine 

yönelik sorularda ortalamalar 4 civarı çıkmıĢ ve ĠKY uygulamalarının önemini 

gösterir nitelikte oluĢmuĢtur. 
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SONUÇ VE GENEL DEĞERLENDĠRME 

Havacılık yer hizmetleri yönetimi denildiğinde birçok kaynakta karĢımıza 

insan faktörü öncelikli olarak çıkmaktadır. Günümüzde yalnızca havacılık için değil, 

diğer sektörlerdeki unsurlar için de insan faktörü, çok önemle üzerinde durulan ve 

araĢtırılan bir konudur. Uygulamalara yönelik ne kadar yasal, prosedürel 

düzenlemeler, denetlemeler getirilse getirilsin, ne kadar otomasyona ve 

makineleĢmeye gidilirse gidilsin, tüm faaliyetlerin gerçekleĢtirilmesi ve 

sonuçlandırılması için insan gerekmektedir ve insanın olduğu her yerde açıklar her 

zaman var olacaktır. 

Bu açıkları doldurmada doğrudan insan faktörü üzerine ne denli geniĢ çapta 

araĢtırmalar ve uygulamalar yapılırsa hata oranlarının azalması da o denli önemli 

miktarlarda sağlanmıĢ olur. 

Bu saptamayı temel dayanak noktası olarak aldığımız bu çalıĢmada havacılık 

yer hizmetleri yönetimine iliĢkin, havalimanlarında mevcut ve uygulanan insan 

kaynakları yönetimi faaliyetlerinin, bu açıkları kapatmada hangi önemde rol 

oynayacağı sorusundan hareketle Konya Havalimanı‟nda gerçekleĢtirdiğimiz 

araĢtırma çalıĢmasında göstermektedir ki, özellikle hava taĢımacılığı sektöründe 

insan kaynakları yönetiminin önemli görevleri ve sorumlulukları bulunmaktadır. 

Havacılık yer hizmetleri personellerinin anket sorularına verdikleri cevaplar 

doğrultusunda aĢağıdaki sonuçlara ulaĢılmıĢtır. 

AraĢtırmaya iĢtirak eden personelin 5‟i kadın, 43‟ü erkektir. Yüzdeleri ise 

%10.4 kadın, %89.6 erkek Ģeklindedir. Personelin 38‟nin evli, 7‟sinin de bekâr 

olduğu tespit edilmiĢtir. Yüzdeleri ise %84.4‟ü evli  %15.6‟sı bekârdır. AraĢtırmaya 

iĢtirak eden yer hizmeti personeli içerisinde, 0-27 yaĢ grubunda 11personel, 28-40 

yaĢ grubunda 34personel, 41 ve üzeri yaĢ grubunda 2personel olduğu görülmektedir. 

Kurum Tecrübesi değiĢkenine göre, 22 personelin 1-4 yıl arası mesleki kıdeme sahip 

olduğu, 4 yer hizmeti personelin 5-9 yıl arasında mesleki kıdeme sahip olduğu, 11 

personelin 10-14 yıl arasında mesleki kıdeme sahip olduğu, 3 personelin ise 15-19 yıl 

arasında mesleki kıdeme sahip olduğu görülmektedir. Yüzdeleri ise %50.0‟si 1-4 yıl, 
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%10.0‟u 5-9 yıl, %27.5‟i ise 10-14 yıl, %7.5‟i ise 15-19 yıl arasıdır. Ankete katılan 

48 kiĢiden 12‟si lise, 11 ‟i yüksekokul, 11‟i lisans mezunudur. Yüzdeleri ise, 

%35.3‟ü lise, %32.4‟ü yüksekokul, %32.4‟ü ise lisans mezunudur. AraĢtırmaya 

iĢtirak eden personelin 13‟ü memur, 5‟i koruma ve güvenlik görevlisi, 3‟ü ramp,  6‟sı 

iĢçi, 1‟i Ģoför, 1‟i Ģeftir. Yüzdeleri ise %44.8‟ü memur, %17.2‟si koruma ve güvenlik 

görevlisi, %10.3‟ü ramp, %20.7‟si iĢçi, %3.4‟ü Ģoför ve %3.4‟ü Ģeftir. 

Ġnsan kaynakları yönetimi uygulamalarının alt boyutları olan ücret yönetimi, iĢ 

analizi, eğitim ve geliĢtirme, performans değerlendirme, kariyer yönetimi, ĠKP, iĢ 

güvenliği ve iĢçi sağlığına iliĢkin algıların cinsiyet değiĢkeni açısından P değerleri 

anlamlı bir farklılık göstermemektedir. Testler ve sınavların yeri ve önemine iliĢkin 

algıların p değerinin 0,026 olmasından dolayı cinsiyete göre farklılık gösterdiği 

sonucuna varılmıĢtır. Medeni durum değiĢkenine göre P değerleri anlamlı bir 

farklılık göstermemektedir. ĠKY uygulamasının alt boyutu olan iĢ analizinin yeri ve 

önemine iliĢkin algıların p değerinin 0,003 olmasından dolayı medeni duruma göre 

farklılık gösterdiği sonucuna varılmıĢtır. ĠKY uygulamalarının yeri ve önemine 

iliĢkin algıların öğrenim durumu ve yaĢ değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık 

göstermediği sonucuna gidilmiĢtir. Kurum tecrübesi değiĢkenine göre ise ĠKY 

uygulamalarının yeri ve önemine yönelik düĢüncelerin P değerlerinin 0,05den büyük 

çıkması sonucu anlamlı bir farlılık göstermemektedir. Ücret yönetimi, iĢ sağlığı ve 

güvenliği gibi alt boyutların ise p değerleri sırasıyla 0,002 ve 0,005 olmasından 

dolayı algıların kurum tecrübesine göre farklılaĢma gösterdiği sonucuna gidilmiĢtir. 

GerçekleĢtirilen araĢtırmada, havacılık yer hizmetleri yönetimi açısından ortaya 

koyduğumuz insan kaynakları yönetimi iĢlevlerinin hepsi önemli kabul edilmiĢtir. 

Yani tüm bu faaliyetlerin öncelikle insan unsuru üzerinde olumlu sonuçlar 

doğurabileceği görüĢü büyük oranda kabul görmüĢtür. 

 Dolayısıyla, ortaya koyduğumuz bu iĢlevlerin, havacılık yer hizmetleri 

yönetimi açısından teĢkil ettikleri önem sıralamasına göre değil, insan kaynakları 

yönetimi sürecinin sağlıklı bir Ģekilde gerçekleĢtirilebilmesi için gereken sırayla 

uygulanarak gözleneceği beklenmelidir. 
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Örneğin, iĢlerin analizi, tüm diğer faaliyetler için bir dayanak noktası 

olacağından, doğru yöntemler kullanılarak doğru bilgiler elde edilmesi sağlanmalıdır. 

Havacılık yer hizmetleri yönetimi açısından yapılan iĢlerde mevcut potansiyel hata 

kaynakları saptanmalı, iĢler için gerekli kiĢisel gerekler, gerekli bilgi düzeyleri, 

kullanılan aletlerle ilgili kullanım ve güvenlik bilgileri açık bir Ģekilde 

belirlenmelidir. Katılımcıların %79.2 oranında verilen iĢlerle ilgili bilgilerin analiz 

edilmesine yönelik çalıĢmaların, havacılık yer hizmetleri yönetimi açısından gerekli 

olduğuna yönelik “kesinlikle katılıyorum” ve %8,3 oranında verilen “katılıyorum” 

cevabı, bu konunun, havacılık yer hizmetleri yönetimi açısından yüksek gerekliliğe 

ve öneme sahip olduğunu göstermektedir. Yani havacılık yer hizmetlerinde iĢlerle 

ilgili bilgilerin analiz edilmesi çalıĢanları üzerinde olum yönde etkili olduğu 

sonucuna varabiliriz. 

Katılımcılar, etkin ücret yönetimi havacılık yer hizmetleri açısından önemli 

olduğunu %88 oranında verdikleri olumlu cevapla göstermektedir ki havacılık yer 

hizmetlerinde etkin ücret sistemi kullanım varlığı personelin örgütte kalmasında 

önemli bir faktör olduğu sonucuna varabiliriz. 

Katılımcıların %50 ve üzeri iĢe alım sürecinde sorulan test sorularının ve 

yapılan sınavların kesinlikle yapılması gerektiğini düĢünmektedir. Baskıcı 

görüĢmelerin yapılması için sorulan soru için %45‟lik kesim kesinlikle katılmadığını 

belirtirken,%36‟lık kesim ise olumlu cevap vermiĢtir. Bu nedenle havacılık yer 

hizmetleri iĢe alım sürecinde uygulanan psikoteknik testlerin çalıĢanların iĢe uyum 

ve ayrılma problemlerini azalttığını söyleyebiliriz. Buradan elde edilen bilgiler 

ıĢığında ve 4857 sayılı ĠĢ Kanunu gereklerince ve Sivil Havacılık Kanunu‟nda 

belirlenmiĢ lisans yeterliliklerine sahip kiĢiler arasından yapılacak seçme ve 

yerleĢtirme faaliyetlerinde ayrıca adayların kiĢisel, sosyal ve psikolojik durumlarını, 

genel davranıĢ biçimlerini, becerilerini ve yeteneklerini belirlemeye yönelik 

psikoteknik test ve sınav uygulamaları yapılarak adayların detaylı olarak referansları 

ve geçmiĢleriyle ilgili bilgilerin toplanması ve değerlendirmelerin bu çerçevede 

yapılması gerekmektedir. 
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Havacılık yer hizmetleri yönetimi açısından ulusal ve uluslararası yasal 

düzenleyicilerinde zorunlu kıldığı gibi çalıĢanların eğitilmesi faaliyetleri, tüm diğer 

uygulamalar içerisinde en öncelikli ve önemli yere sahip faaliyetlerdir. Katılımcıların 

anket sorularına verdikleri cevaplar doğrultusunda Eğitim ve GeliĢtirme 

programlarının uygulanması çalıĢanların mesleki geliĢimleri ve verimlilikleri 

üzerinde olumlu etkisi vardır sonucuna varabiliriz. Dolayısıyla, eğitim ihtiyacının 

tespiti, doğru eğitim yöntemlerinin uygulanması, eğitim sonuçlarının 

değerlendirilmesi ve verilen eğitimlerin iĢe transferinin ne ölçüde sağlandığının 

gözlenmesi, son derece titizlikle üzerinde durulması gereken faaliyetlerdir. 

Performans değerlendirme, %87 yüksek katılım ve %6.5 katılım ile havacılık 

yer hizmetleri yönetimi açısından gerekli görülmüĢtür. Performans değerlendirmeye 

yönelik ortaya koyduğumuz önermeler, geneli itibariyle havacılık yer hizmetleri 

yönetimi açısından olumlu bulunmuĢtur. Performans değerlendirme, havacılık yer 

hizmetleri açısından çalıĢanlar üzerinde bu yönde bilinç ve farkındalık yaratması, 

yetersiz iĢ davranıĢı ve tutumu sergileyen kiĢilerin belirlenerek bu yönde iyileĢtirici 

çalıĢmalar yapılması, mevcut sorun alanlarının önceden tespit edilerek yönetimin iĢ 

sonuçları ile ilgili nesnel veriler elde etmesinin sağlanması açısından gereklidir.  

Ayrıca, çalıĢanların, iĢleriyle ilgili geri bildirim alarak kendilerini 

değerlendirmeleri ve bu Ģekilde sürece katılarak fikir beyan edebilmeleri, hem iĢe 

aidiyet duygularını arttırmakta hem de önemli ölçüde rahatlatıcı bir güç 

yaratmaktadır.  

Ġnsan kaynakları planlamasının çalıĢanların moral ve motivasyon üzerinde 

olumlu bir etkisi olduğu görüĢünü katılımcılar %95 oranında belirtmiĢlerdir.%85 „lik 

bir kesimi de insan kaynakları planlamasının çalıĢanlara yönelik eğitsel programlar 

uygulandığı görüĢüne katılmaktadırlar. %98‟lik bir kesim ise insan kaynakları 

planlamasının havacılık yer hizmetleri yönetiminde önemli olduğu görüĢünü ifade 

etmiĢlerdir.  
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Etkin kariyer yönetimi personelin örgüte olan bağlılığını ve sadakatini 

sağladığı görüĢünü %93.4 oranında yüksek katılım ve %6.5 orta düzeyde katılım ile 

%100 oranında olumlu değerlendirilmiĢtir. Yani etkin bir örgütsel kariyer yönetimi 

uygulamaları havacılık yer hizmeti çalıĢanlarının örgüte olan bağlılığını olumlu 

etkilediği sonucuna varılmıĢtır. 

Havacılıkta meydana gelen kazaların tümüne iĢ kazası penceresinden bakarak 

sorduğumuz sorular ile havacılık yer hizmetleri yönetimi açısından iĢ güvenliği ve 

iĢçi sağlığı çalıĢmaları değerlendirilmiĢtir. Yer hizmetlerini düĢünerek verdikleri 

cevaplar doğrultusunda katılımcılar, çalıĢma ortamını, ıĢık ve ısı-nem düzeyini iĢ 

güvenliği ve iĢçi sağlığı açısından %95.7 önemli bulmuĢlar, gürültü düzeyinin önemi 

ise %97.8‟lik olumlu cevap almıĢtır. Dolayısıyla çalıĢma koĢullarının ergonomik 

açıdan uygun olması havacılık yer hizmeti çalıĢanlarının iĢ performansını arttırır 

sonucuna varabiliriz 

Son olarak, ortaya çıkan güven ve eĢitlik kavramları, kiĢilerin mutlu ve huzurlu 

bir çalıĢma ortamında, kaygıdan ve aĢırı stresten uzak bir biçimde hata olasılıklarını 

azaltarak meydana gelebilecek olumsuz olaylarda doğru ve açık değerlendirmeler 

yapılmasına olanak sağlayacaktır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 191 

KAYNAKÇA 

ACAR Ahmet Cevat (2009). Ġnsan Kaynakları Planlaması ve ĠĢ gören Seçimi. 

İnsan Kaynakları Yönetimi, Editör: Cavide Uyargil,4.Baskı, Beta Basım-Yayım, 

Ġstanbul 

ACAR Ahmet Cevat (2013). Ġnsan Kaynakları Planlaması ve ĠĢ gören Seçimi. 

İnsan Kaynakları Yönetimi. Editör: Cavide Uyargil,6.Baskı, Beta Basım-Yayım, 

Ġstanbul 

AÇIKALIN Aytaç (2002).İnsan Kaynağının Geliştirilmesi Yönetimi, Üçüncü 

Baskı, PegemA Yayıncılık, Ankara 

ADIGÜZEL M.Bahattin (2006). Türk Havacılığında Ġz Bırakanlar, Ġkinci 

Baskı, Türk Hava Kurumu Basımevi, Ankara 

Ağır ve Tehlikeli ĠĢler Yönetmeliği 

AKAL Zühal (1996).İşletmelerde Performans Ölçüm ve Denetimi, Mert 

Matbaası, Ankara 

AKDEMĠR Ali(2009).İşletmeciliğin Temel Bilgileri, Ekin yayınevi, Ankara 

AKDENĠZ YeĢim(2010). İnsan Kaynakları Yönetiminde Personel Seçme ve 

Yerleştirme: Sigorta Sektöründe Bir Alan Çalışması, YayımlanmamıĢ Yüksek Lisans 

Tezi, Beykent Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Ġstanbul 

AKIN Özcan (2001).Toplam Kalite Yönetimi ve İnsan, Ezgi Kitabevi, Bursa 

AKYILDIZ Hüseyin (2001). Ücret Yapısının OluĢumu, SDÜ Basımevi No:11, 

Isparta 

AKYOL AyĢe (1996).Çok Uluslu İşletmelerde İnsan Kaynakları Yönetimi, 

Yüksek Lisans Tezi, Ġstanbul Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Ġstanbul 

ALDEMĠR M. Ceyhan, ATAOL Alpay, BUDAK Gönül (2001).İnsan 

Kaynakları Yönetimi, BarıĢ Yayınları, Ġzmir 



 

 

 192 

ALTIN Asena (1997).İşletmelerde İnsan Kaynakları Yönetiminin Faaliyetleri, 

İşlevleri, Önemi ve Organizasyondaki Yeri, Yüksek Lisans Tezi, Celal Bayar 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Manisa 

ANAKWE Uzoamaka (2000).Knowledge – Related Skills and Effitive Career 

Management, Ġnternational Journal of Man Power Vol:21 No:7 

ARGON Türkan(2001). Ġnsan Kaynakları Yönetimi Ġlkelerine ĠliĢkin Bolu ve 

Düzce Ġlleri Ġlköğretim Okulları Yönetici ve Öğretmen GörüĢlerinin 

Değerlendirilmesi, Abant Ġzzet Baysal Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Bolu 

ASLAN Melike (2007). Havayolu İşletmelerinde müşteri Değeri Ve İç 

Hatlarda Hizmet Sunan Havayolu İşletmelerinde Müşteri Değerinin Belirlenmesi 

Üzerine Bir Araştırma, Yüksek Lisans Tezi, Anadolu Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü, EskiĢehir 

ATAAY Ġsmail Durak, ACAR Ahmet Cevat (2013). “Ücret Yönetimi”, İnsan 

Kaynakları Yönetimi, Editör: Cavide Uyargil,6.Baskı, Beta Basım-Yayım, Ġstanbul 

ATEġ Mustafa (1995).Kamu Hizmetlerinde İşe Alma Sistemleri ve Türkiye’de 

Uygulanan Politikalar Üzerine Bir İnceleme, DPT Yy. No:2383, Ankara 

ATEġ S.SavaĢ (2008).Havaalanı Master Planlaması Yaklaşımları ve Bir 

Uygulama, Yüksek Lisans Tezi, Anadolu Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 

EskiĢehir 

AYDEMĠR Nilgün (1995).2000’li Yıllara Doğru Özel Sektör İmalat 

Sanayisinde İnsan Kaynakları Yönetimi ve Kariyer Arayışları, TUGĠAD 

AYKAÇ Burhan (1999). İnsan Kaynak Yönetimi ve İnsan Kaynaklarının 

Stratejik Planlaması, Nobel Yayın Dağıtım, Ankara 

AYKAÇ Burhan (1996). İnsan Kaynak Yönetimi ve İnsan Kaynaklarının 

Stratejik Planlaması, Nobel Yayın Dağıtım, Ankara 



 

 

 193 

AYTAÇ Serpil (1997).Çalışma Yaşamında Kariyer: Yönetimi, Planlaması, 

Geliştirmesi, Sorunları, Epsilon Yayıncılık, Ġstanbul 

BARUTÇUGĠL Ġsmet (2004). Stratejik İnsan Kaynakları Yönetimi, Birinci 

Baskı, Kariyer Yayıncılık Eğitim Hizmetleri Limitet ġirketi 

BATTAL Ünal, KÜÇÜKÖNAL Hatice, OKTAL Hakan (2006).“Bölgesel 

Havaalanlarına Bir Örnek: EskiĢehir Anadolu Üniversitesi Uluslararası 

Havaalanı”,Kayseri VI. Havacılık Sempozyumu Bildiriler Kitabı, Editör: Mehmet 

Erler, Netform Matbaacılık, NevĢehir,12-14 Mayıs 

BAYDIN S.Zafer (2000). Uluslar Arası Sivil Havacılık Kuralları ve 

Türkiye’de Uçuş Eğitimi Organizasyonları, Yüksek Lisans Tezi, Anadolu 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, EskiĢehir 

BAYRAKTAROĞLU Serkan (2008).İnsan Kaynakları Yönetimi, Sakarya 

Yayıncılık, Adapazarı 

BAYSAL A.Can (1993).Çalışma Yaşamında İnsan, Avcıol Basım Yayım, 

Ġstanbul 

BENLĠGĠRAY Serap, BĠLGĠN Leman, TAġÇI Deniz, KAĞNICIOGLU Deniz 

ve TUNUS Hatice Zümrüt (2008).İnsan Kaynakları Yönetimi, Anadolu Üniversitesi 

Web-Ofset Tesisleri, EskiĢehir 

BĠLMEN Didem (1998).İnsan Kaynakları Yönetimi ve Performans Değerleme, 

Yüksek Lisans Tezi, Yıldız Teknik Üniversitesi Fen Bilimleri Enstitüsü, Ġstanbul 

BĠNGÖL Dursun (2006).İnsan Kaynakları Yönetimi, Arıkan Basım Yayım 

Dağıtım, Ġstanbul 

BĠNGÖL Dursun (2003).İnsan Kaynakları Yönetimi, BeĢinci Baskı, Beta 

Basım Yayım Dağıtım, Ġstanbul 

BOLTON Trevor (1999). Human Resource Management, Blacwell Publishers, 

Oxford 



 

 

 194 

BOONE E. Louise ve KURTZ L. Daviz (1992).Management, McGraw Hill, 

New York 

BUTLER J.E. FERRIS P. NAPIER N.K. (1991).Strategy and Human 

Resources Management, South Western Publishing, Dallas 

BYARS L.Lloyd, RUE W.Leslie (2003).Human Resource Management, 

7.Edition, McGraw Hill, New York 

CAN Halil, AKGÜN Ahmet ve KAVUNCUBAġI ġahin (2001).Kamu ve Özel 

Kesimde İnsan Kaynakları Yönetimi, Siyasal Kitabevi, Ankara 

CAN Halil, KAVUNCUBAġI ġahin ve YILDIRIM Selami (2012).Kamu ve 

Özel Kesimde İnsan Kaynakları Yönetimi, Siyasal Kitabevi, Yedinci Baskı, Ankara 

CAN Halil (2002).Organizasyon ve Yönetim, GeniĢletilmiĢ Altıncı Baskı, 

Siyasal Kitabevi, Ankara 

CAN Halil (1994). Organizasyon ve Yönetim, Siyasal Kitabevi, Ankara 

CAN Ġlker (2008).Havacılık Güvenliği Açısından İnsan Kaynakları Yönetimi 

ve Thy Teknik A.Ş.’nde Bir Araştırma, Yüksek Lisans Tezi, Ġstanbul Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Enstitüsü, Ġstanbul 

CANMAN Doğan (2000).İnsan Kaynakları Yönetimi, Yargı Yayım Basım 

Dağıtım, Ankara 

CASCIO F.Wayne, AGUINIS Herman (2005).Applied Psychology in Human 

Resource Management, Sixth Edition, Prentice-Hall, New Jersey 

CASTRO Raoul (1995).Corporate Aviation Management, Southern Illinois 

University Press, Carbodale 

CAVES E.Robert (1999). GOSLING D.Geoffrey, Strategic Airport Planning, 

Pergamon, Amsterdam 



 

 

 195 

CHRUDEN H.J. SHERMAN A.W. (1990). Personnel Management, The 

Utilization of Human Resources, South Western Publishing, Cincinatti 

ÇAKIRORAKKALI Duygu (2003). Rekabetçi Avantaj Sağlamada İnsan 

Kaynakları Yönetiminin Rolü, Doktora Tezi, Dokuz Eylül Üniversitesi Sosyal 

Bilimler Enstitüsü, Ġzmir 

ÇAVUġ ġenol (2005). "ĠĢ Analizi ve ĠĢ Tasarımı", Konaklama İşletmelerinde 

İnsan Kaynakları Yönetimi: İlkeler ve Uygulamalar, Editör: Cengiz Demir, Nobel 

Yayın Dağıtım, Birinci Basım, Ankara 

ÇELFĠġ Erdem (2010).Soğuk Savaş Dönemi Türk Hükümetlerinin Askeri 

Havacılık Politikaları(1950-1991), Yüksek Lisans Tezi, Ankara Üniversitesi Türk 

Ġnkılâp Tarihi Enstitüsü, Ankara 

ÇEVĠK Ufuk (1996).Türkiye’de Sivil Havacılık Sektörü ve Sivil Havacılık 

Sektörüne Sağlanan Devlet Desteği, Yüksek Lisans Tezi, Anadolu Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Enstitüsü, EskiĢehir 

ÇĠFTÇĠ Birgül, DOLGUN Uğur, KAĞNICIOĞLU Deniz, ÇOLAK Aytül, 

SERĠNKAN Celalettin ve ÖZLER Derya (2007).İnsan Kaynakları Yönetimi, Bursa 

ÇOKUÇKUN Banu (2008).İnsan Kaynakları Yönetimi Uygulamaları: Türk 

Bankaları İle Yabancı Kökenli Bankaların Karşılaştırılmasına İlişkin Bir Alan 

Çalışması, Yüksek Lisans Tezi, KahramanmaraĢ Sütçü Ġmam Üniversitesi Sosyal 

Bilimler Enstitüsü, KahramanmaraĢ 

ÇOLAKOĞLU Ülker (2005).“BaĢarım Değerlemesi”, Konaklama 

İşletmelerinde İnsan Kaynakları Yönetimi: İlkeler ve Uygulamalar, Editör: Cengiz 

Demir, Birinci Basım, Nobel Yayın Dağıtım, Ankara,  

DAFT D.Richard (1997).Management, Fourth Edition, The Dryden Press, 

Orlando 



 

 

 196 

DAFT D.Richard (1993).Management, Second Edition, The Dryden Press, 

Orlando 

DAL Aslı, ADĠLLER Leyla (2008). “Havayolu TaĢımacılığı Rekabet 

AnlayıĢında Hizmet Kalitesinin Yeri”, Kayseri VII. Havacılık Sempozyumu, Editör: 

Ġlke Türkmen,  Kayseri, 15-16 Mayıs  

DALAY Ġsmail, COġKUN Recai ve ALTUNIġIK Remzi (2002).Stratejik 

Boyutuyla Modern Yönetim Yaklaşımları, Beta Basım, Ġstanbul 

DEMĠR Ġsmail (2008).“KüreselleĢen Dünyada GeliĢen Havacılık ve Ülkemiz 

Ġçin Fırsatlar”, Kayseri VII. Havacılık Sempozyumu Bildiriler Kitabı, Editör: Ġlke 

Türkmen, Kayseri, 15-16 Mayıs 

DESSLER Garry (1988).Personnel Management, Fourth Edition, Prentice-

Hall, New Jersey 

DĠNÇER Ömer (2000).İşletme Yönetimine Giriş, BeĢinci Baskı, Beta Basım 

Yayım Dağıtım, Kırklareli 

DOGANIS Rigas (1992).The Airport Business, Thomson Publishing Company, 

London 

DOĞAN Muammer (2011).İşletme Ekonomisi ve Yönetimi, Yedinci Baskı, 

Nobel Yayın, Ankara 

DÖKMEN Tuba (2003).Havayolu İşletmelerinde Müşteri Tatmini ve İş gören-

Müşteri Karşılaştırmalarının Müşteri Tatmini Üzerine Etkisi, YayınlanmamıĢ 

Doktora Tezi, Anadolu Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, EskiĢehir 

DÖRDÜNCÜ Mustafa (1988).“Kayseri Sivil Havacılık Potansiyeli”, Kayseri 

II. Havacılık Sempozyumu, Editör: Veysel Atlı, Kayseri, 11-15 Mayıs 

DÖVEN M. Said (2003).Türkiye’de İnsan Kaynakları Uygulamalarının 

Değerlendirilmesi (Amasya İli Çevresinde Bir Uygulama), Yüksek Lisans Tezi, 

Sakarya Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Sakarya  



 

 

 197 

DPT (2012).9.Kalkınma Planı: Havayolu Ulaşımı Özel İhtisas Komisyonu 

Raporu 

DUNN J.D. STEPHENS C.Elvis (1972). Management of Personnel Manpower 

and Organizational Behaviour, McGraw-Hill Book Company, United States of 

America 

DURMAZ Vildan (1997). Havacılık Sektöründe Havayolu Hizmetlerinin 

Pazarlanmasında Kalite ve Bir Uygulama, Yüksek Lisans Tezi, Anadolu 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, EskiĢehir 

DURSUN E.Mehmet (2008). Havayolu İşletmelerinde Uçuş Öncesi, Uçuş 

Esnası ve Uçuş Sonrasında Sunulan Hizmetlerin Kalitesinin Ölçülmesi: İç Hatlarda 

Bir Uygulama, Yüksek Lisans Tezi, Anadolu Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 

EskiĢehir 

DÜNDAR Gönen (2013). “Kariyer GeliĢtirme”, Editör: Cavide Uyargil vd., 

İnsan Kaynakları Yönetimi, Altıncı Baskı, Beta Basım-Yayım, Ġstanbul 

ELMA Cevat, DEMĠR Kamile (2003).Yönetimde Çağdaş Yaklaşımlar, 

Uygulamalar, Sorunlar, Ġkinci Baskı, Anı Yayıncılık, Ankara 

ERDOĞAN Ġlhan (1980).İşletmelerde Kişi Değerlemede Psikoteknik, Üçdal 

NeĢriyat, ĠĢletmecilik ve Ġktisat Serisi No:1, Fatih Yayınevi Matbaası, Ġstanbul 

EREN Erol (1979).İşletme Örgütleri Açısından Yönetim Psikolojisi, Met-Er 

Matbaacılık, Ġstanbul 

ERGĠN Canan (2002).İnsan Kaynakları Yönetimi: Psikolojik Bir 

Yaklaşım,Academyplus Yayınevi, Ankara 

ERGÜN Kaya, BAġAR Mehmet, GEREDE Ender, KUYUCAK Ferhan, ve 

SÜRMELĠ Arda (2005).Havaalanlarında Yap İşlet Devret Uygulamaları: Antalya ve 

Atatürk Havalimanlarındaki Uygulamaların Değerlendirilmesi, T.C.Anadolu 

Üniversitesi Yayınları, No:1649, EskiĢehir 



 

 

 198 

ERGÜN Mehmet (2006).Havaalanı Sertifikalandırma Süreci ve Türkiye 

Uygulamasında Karşılaşılan Sorunlar ve Çözüm Önerileri, Yüksek Lisans Tezi, 

Anadolu Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, EskiĢehir 

ERGÜN Nalân (2008). “Kabin Memurlarının Kabin Ġçi DüĢük Hava Kalitesi 

Nedeniyle KarĢı KarĢıya Kaldıkları Sağlık Sorunları”, Kayseri VII. Havacılık 

Sempozyumu, Editör: Ġlke Türkmen,  Kayseri, 15-16 Mayıs  

EROĞLU B. Leyla (1995).Kariyer Planlaması ve Uygulamadan Örnekler, 

YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi, Marmara Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü, Ġstanbul 

ERTÜRK Mümin (2011).İnsan Kaynakları Yönetimi, Beta Basım Yayım 

Dağıtım, Ġstanbul 

ERTÜRK Mümin (2001).İşletme Biliminin Temel İlkeleri, Beta Basım Yayım 

Dağıtım, Ġstanbul 

FINDIKÇI Ġlhami (2002).İnsan Kaynakları Yönetimi, Alfa Basım Yayım 

Dağıtım Limited ġirketi, Ġstanbul 

FINDIKÇI Ġlhami (2000).İnsan Kaynakları Yönetimi, Dördüncü Baskı, Alfa 

Yayınları No:619,   Ġstanbul 

FINDIKÇI Ġlhami (1999).İnsan Kaynakları Yönetimi, Dördüncü Baskı, Alfa 

Yayınları No:619,   Ġstanbul 

FIRTINA H.Ġbrahim (2009).Karikatür, Fotoğraf, Haber ve Röportajlarla 

Havacılık, Birinci Baskı, Türk Hava Kurumu Kültür Yayınları, Numara:40, Ankara 

FLIPPO B.Edwin (1998).Personnel Management, 6.Edition, McGraw-Hill 

Book Company, United States of America 

GATEWOOD D. Robert, FĠLED S. Hubert (1990).Human Resource  Selection, 

The Dryden Press, Chicago 



 

 

 199 

GENÇ Mustafa (2006).İnsan Kaynakları Yönetimi Uygulamaları ve Malatya 

Organize Sanayi Bölgesinde Tekstil Sektöründe Faaliyet Gösteren Kobilerde Bir 

Araştırma, Yüksek Lisans Tezi, Ġnönü Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 

Malatya 

GEREDE Ender (2006). “Sivil Havacılık Faaliyetlerin Sınıflandırılması ve 

Türkiye‟de Hava TaĢımacılığı Faaliyetlerinin Tanımlanmasına ĠliĢkin Sorunlar”, 

Kayseri VI. Havacılık Sempozyumunda Sunulan Bildiri, Kayseri 

GEREDE Ender (2002). Havayolu Taşımacılığında Küreselleşme ve Havayolu 

İşbirlikleri: THY AO’da Bir Uygulama, YayınlanmamıĢ Doktora Tezi, Anadolu 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, EskiĢehir 

GEYĠK Mahmut (2000). Kobilerde Stratejik İnsan Kaynakları Yönetimi(Gebze 

Uygulaması), Yüksek Lisans Tezi, Sakarya Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 

Sakarya 

GEYLAN Ramazan (1992). Personel Yönetimi, Met Basım Yayım, EskiĢehir 

GEYLAN Ramazan (1994). Personel Yönetimi, Met Basım Yayım, EskiĢehir 

GEYLAN Ramazan (2001). Personel Yönetimi, Met Basım Yayım, EskiĢehir 

GÖK Sibel (2006).21.Yüzyılda İnsan Kaynakları Yönetimi, Beta Basım Yayım 

Dağıtım, Ġstanbul 

GÖRKER Nuray (1998).Havayolu İşletmelerinde Hizmet Kalitesi ve Türk 

Hava Yollarında Hizmet Kalitesine Yönelik Uygulamalarının Araştırılması, Yüksek 

Lisans Tezi, Anadolu Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, EskiĢehir 

GRAHAM Anne (2008). Managing Airports, An International Perspective, 

Third Edition, Butterworth, Heinemann 

GÜMÜRÇĠNLER Kemal (2002).“Türkiye‟de Sportif Havacılık”, Uluslararası 

Katılımlı Kayseri IV. Havacılık Sempozyumu, Editörler: Veysel Atlı, Kerim Güney, 

Kayseri,13-15 Mayıs  



 

 

 200 

GÜRBÜZ G.Yelda (2001). “Havacılık Alanındaki Teknolojik GeliĢimin Diğer 

Alanlara ve Güncel Hayata Etkisi”, I.Ulusal Uçak Havacılık ve Uzay Mühendisliği 

Kurultayı: Bildiriler, EskiĢehir, 12 Mayıs  

GÜRÜZ Demet, YAYLACI Ö.Gaye (2009).İletişimci Gözüyle İnsan 

Kaynakları Yönetimi, Yaylacılık Matbaa, Dördüncü Basım, Ġstanbul 

HALLOWELL Roger (1996). “Southwest Airlines: A Case Study Linking 

Employee Needs Satisfaction And Organizational Capabilities to Competitive 

Management”, Human Resource Management 

Havaalanları Yer Hizmetleri Yönetmeliği 

ICAO, Annex 14, Aerodromes, Montreal, ICAO Publications, 1991 

IVANCEVICH John M. (2003). Human Resource Management, Ninth Edition, 

McGraw-Hill, New York 

ĠBĠCĠOĞLU Hasan (2002). “ĠĢletmelerde Ġnsan Kaynaklarının 

GeliĢtirilmesinde Stratejik Sektörel Eğitim Organizasyonları Modeli”, Süleyman 

Demirel Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, Cilt:7, Sayı:1 

ĠBĠCĠOĞLU Hasan (2006). Ġnsan Kaynakları Yönetimi: KOBĠ‟ler Üzerine Bir 

AraĢtırma, Fakülte Kitabevi, Isparta 

ĠLĠÇ K. Derya, KEÇECĠOĞLU Tamer (2009). “Örgütsel Strateji Ġle Ġnsan 

Kaynakları Uygulamalarının UyumlaĢtırılması Üzerine Bir Değerlendirme” Review 

of Social Economics and Business Studies, Eastern Mediterranean University, 

Faculty of Business and Economics,Volume 10/11 

JACOBS Ronald, WASHINGTON Christopher (2003). “Employee 

Development and Organizational Performance: A Review of Literature and 

Directions for Future Research”, Human Research Development International, 6, 3 



 

 

 201 

KABADAYI S.Sırrı (2004).Şirket Havacılığı İşletmeciliği ve Türkiye 

Uygulamaları, Doktora Tezi, Anadolu Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 

EskiĢehir 

KANE M.Robert (1999).Air Transportation, 13.Edition, Hunt Publications, 

Co: Dubuque, Lowa 

KANSU Yavuz, ġENSÖZ Sermet ve ÖZTUNA Yılmaz (1971).Havacılık 

Tarihinde Türkler, Türk Tarih Kurumu Basımevi, Ankara 

KAPTAN K. Bülent (2007). Toplam Kalite Yönetimi Uygulamalarının 

Örgütün Sahip Olduğu İnsan Kaynakları Üzerine Etkisi, Yüksek Lisans Tezi, Gazi 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Ankara 

KARCIOĞLU Fatih (2001).Kariyer Yönetimi, Karizma Yayınevi, Ġstanbul 

KAYA Ergün (2000).Havaalanlarında Fiyatlandırma Açısından Muhasebe 

Bilgi Sistemi, Anadolu Üniversitesi Sivil Havacılık Yüksekokulları Yayınları, No:10, 

EskiĢehir 

KAYA Ergün (2005).Havaalanlarında Yap İşlet Devret Uygulamaları: 

Antalya ve Atatürk Havalimanlarındaki Uygulamaların Değerlendirilmesi, Anadolu 

Üniversitesi Sivil Havacılık Yüksekokulları Yayınları, No:13, EskiĢehir 

KAYNAK Tuğray, ADAL Zeki, ATAAY Ġsmail, UYARGĠL Cavide vd. 

(1998).İnsan Kaynakları Yönetimi, Ġstanbul Üniversitesi Fakültesi Yayın No:276, 

Ġstanbul 

KAYNAK Tuğray (1996).İnsan Kaynakları Planlaması, Alfa Yayın, Ġstanbul 

KAYNAK Tuğray (1990). Personel Planlaması, Ġstanbul Üniversitesi Fakültesi 

Yayını, Ġstanbul 

KAZDA Antonin, CAVES E.Robert (2000).Airport Design and Operation, 

Pergamon, Amsterdam 

http://www.simurg.com.tr/tr-tr/Advanced_Search.aspx?op=results&author=Tu%c4%9fray+Kaynak%2c+Zeki+Adal%2c+%c4%b0smail+Ataay%2c+Cavide+Uyargil%2c+%c3%96mer+Sadullah%2c+Ahmet+Cevat+Acar%2c+Oya+%c3%96z%c3%a7elik%2c+G%c3%b6nen+D%c3%bcndar%2c+Reha+Uluhan+
http://www.simurg.com.tr/tr-tr/Advanced_Search.aspx?op=results&author=Tu%c4%9fray+Kaynak%2c+Zeki+Adal%2c+%c4%b0smail+Ataay%2c+Cavide+Uyargil%2c+%c3%96mer+Sadullah%2c+Ahmet+Cevat+Acar%2c+Oya+%c3%96z%c3%a7elik%2c+G%c3%b6nen+D%c3%bcndar%2c+Reha+Uluhan+


 

 

 202 

KESĠKBAġ Ekrem (2006).Havaalanı Terminal İşletmeciliği ve Konya 

Havaalanı Uygulaması, Yüksek Lisans Tezi, Dumlupınar Üniversitesi Sosyal 

Bilimler Enstitüsü ĠĢletme Anabilim Dalı, Kütahya 

KORUL Vildan (2001).Havaalanlarının Çevre İle İlişkilerinin Yönetimi ve 

Türkiye’de Uluslararası Trafiğe Açık Havaalanlarında Çevre Kirliliği 

Uygulamalarının Analizi, YayınlanmamıĢ Doktora Tezi, Anadolu Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Enstitüsü, EskiĢehir 

KORUL Vildan, KÜÇÜKÖNAL Hatice, ÖZEN Mustafa ve BANAR Müfide 

(2006). “Havaalanları Faaliyetlerinin Çevresel Etkileri ile Ġlgili Uluslararası 

Organizasyonların Değerlendirilmesi”, Kayseri VI. Havacılık Sempozyumu: 

Bildiriler Kitabı,(Editör: Mehmet Erler), Netform Matbaacılık, NevĢehir,12-14 

Mayıs 

KOZAK A. Meryem (2001).Konaklama İşletmelerinde Kariyer Planlaması, 

Anadolu Üniversitesi Yayınları; No:1326, EskiĢehir 

KURATKO D.F. HODGETTSI R.M. (1995). Effective Small Business 

Management, Dryden Pres Forth Worth 

KUYUCAK Ferhan (2007).Havaalanlarında Değer Odaklı Yönetim Yönelimli 

Bilgi Sistemlerinin Kullanılması ve Atatürk Havalimanı Terminal İşletmeciliği 

Uygulaması, Doktora Tezi, Anadolu Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 

EskiĢehir 

KUYUCAK Ferhan (2001). Havaalanlarında Performans Analizi İçin Bir 

Model Önerisi ve Türkiye’deki Havalimanlarında Uygulanması, Yüksek Lisans Tezi, 

Anadolu Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, EskiĢehir 

KÜÇÜKKÖSELECĠ Elif (2009). Teknolojik Gelişmelerin İnsan Kaynakları 

Yönetimi Uygulamalarına Etkisi ve Bir Araştırma, Yüksek Lisans Tezi, Ġstanbul 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Ġstanbul 



 

 

 203 

KÜÇÜKÖNAL Hatice (2001). Havaalanı Güvenliği ve Sabiha Gökçen 

Uluslararası Havaalanı Güvenlik Sistemi İçin Bir Model Önerisi, YayınlanmamıĢ 

Doktora Tezi, Anadolu Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, EskiĢehir 

KÜÇÜKÖNAL Hatice, KORUL Vildan (2002). “Havayolu ĠĢletmelerinde 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi”, Afyon Kocatepe Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 

Cilt: IV 

MATHĠS L.Robert, JACKSON John (1991).Human Resource Management, 

Sixth Edition, West Publishing Company, St. Paul 

MEGGINSON C.Leon (1968). Human Resources: Cases and Concepts, USA 

MERDEN Seher (1995).İşletmelerde İnsan Gücü Planlaması ve Bir Uygulama, 

YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi,  Uludağ Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 

Bursa 

NOE A. Raymond, HOLLENBECK R.John, GERHART Barry, WRIGHT 

M.Patrick (1996). Human Resource Management, Second Edition, Irvin-McGraw-

Hill, United States of America 

OKTAL Hakan (1998).Coğrafi Bilgi Sistemleri Yardımı ile Havaalanı Yer 

Seçimi Model Önerisi, Doktora Tezi, Anadolu Üniversitesi Fen Bilimleri Enstitüsü, 

EskiĢehir 

OPÇĠN Metin (1999). Stratejik İnsan Kaynakları Yönetimi ve Çanakkale’de 

Gıda Sektöründe Bir Uygulama, Yüksek Lisans Tezi, Çanakkale On Sekiz Mart 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Çanakkale 

ORAL Saime (2001). Otel İşletmeciliği ve Otel İşletmelerinde Verimlilik 

Analizleri, Kanyılmaz Matbaası, Ġzmir 

OYMAN Korhan (1998).Hava Alanı Yönetim Modeli ve İşleyiş Sistemleri, 

Doktora Tezi, Anadolu Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, EskiĢehir 



 

 

 204 

OYMAN Korhan, KORUL Vildan (2000).“Havaalanlarının Ġçinde 

Bulundukları Çevreye Etkileri”, Kayseri III. Havacılık Sempozyumu, Editör: Veysel 

Atlı, Kayseri, 10-12 Mayıs 

ÖGE Serdar (1998). Kariyer Yönetimi ve Kariyer Yönetiminde Karşılaşılan 

Güncel Sorunlar, MPM Verimlilik Dergisi 

ÖNDER Dilek (2007).Şehirlerarası Havayolu Talep Tahmini: Erzurum 

Üzerine Bir Uygulama, Yüksek Lisans Tezi, Atatürk Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü Ġktisat Anabilim Dalı, Erzurum 

ÖZALP Ġnan (1986). Uluslararası İşletmecilik, Anadolu Üniversitesi 

Yayınları, No:163, EskiĢehir 

ÖZÇELĠK Oya (2009). “Eğitim ve GeliĢtirme”, İnsan Kaynakları Yönetimi, 

Editör: Cavide Uyargil, Dördüncü Baskı, Beta Basım-Yayım, Ġstanbul 

ÖZÇELĠK Özlem (2011).Çalışanların İnsan Kaynakları Yönetimi 

Uygulamalarına İlişkin Adalet Algısının Rol Performansı ve Ekstra Rol Performansı 

Üzerindeki Etkileri, Yüksek Lisans Tezi, Kocaeli Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü, Kocaeli 

ÖZDEMĠR Yasemin (2010). Türkiye‟deki Ġnsan Kaynakları Yönetimi 

AnlayıĢının Belirlenmesine Yönelik Bir AraĢtırma: ĠSO 500 Örneği, Doktora Tezi, 

Sakarya Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Sakarya 

ÖZEN Mustafa, ERDEM Serkan (2002).“Anadolu Üniversitesi Sivil Havacılık 

Yüksekokulu Bakım Merkezi‟nde Kalite Güvence Sisteminin Kurulması”, 

Uluslararası Katılım: Kayseri IV. Havacılık Sempozyumu,Editörler: Veysel Atlı, 

Kerim Güney,Kayseri, 13-15 Mayıs 

ÖZENEN G.Cem (2003).Havaalanı Yatırımlarında Özelleştirme(Dünyadaki 

Uygulamalar ve Türkiye İçin Öneriler), DPT Uzmanlık Tezleri, Yayın 

Numarası:2666 



 

 

 205 

ÖZGEN Hüseyin, ÖZTÜRK Azim ve YALÇIN Azmi (2005). İKY, Kapsamı, 

Tanımı, Amaçları ve İşlevleri, Nobel Kitabevi, Adana 

ÖZGEN Hüseyin, ÖZTÜRK Azim ve YALÇIN Azmi (2001).İnsan Kaynakları 

Yönetimi, Nobel Kitabevi, Adana 

ÖZGEN Hüseyin, ÖZTÜRK Azim ve YALÇIN Azmi (2002). İnsan 

Kaynakları Yönetimi, Nobel Kitabevi, Adana 

ÖZKANLI, Özlem (1995).Personel Politikalarının Belirlenmesinde 

Performans Değerlemenin Yeri ve Ülkemiz Büyük Sanayi İşletmelerindeki 

Uygulama, YayınlanmamıĢ Doktora Tezi, Ankara 

ÖZYÜREK L., (1981).Öğretmenlere Yönelik Hizmet İçi Eğitim 

Programlarının Etkinliği, Ankara Üniversitesi Yayını, No:102, Ankara 

PALMER Margaret J., (1993). Performans Değerlendirmeleri, Rota 

Yayıncılık, Ġstanbul 

PALMER Margaret J., WINTERS T.Kenneth (1993).Fundamentals of Human 

Resources, Birinci Baskı, Rota Yayın Tanıtım, Ġstanbul 

PETER A.Hausdorf, DUNCAN Dale (2004). "Firm Size and Internet 

Recruiting in Canada: A Preliminary Investigation", Journal of Small Business 

Management, 42, 3 

SABUNCUOĞLU Zeyyat (2000).İnsan Kaynakları Yönetimi, Ezgi Kitabevi, 

Bursa 

SADULLAH Ö. (2000). “ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği”, İnsan Kaynakları Yönetimi, 

Editörler: T.Kaynak, Z.Adal, Ġ.Ataay, C.Uyargil, Ö.Sadullah, A.C.Acar, O.Özçelik, 

G.Dündar, R.Uluhan, Ġstanbul Üniversitesi ĠĢletme Fakültesi Ġnsan Kaynakları 

Yönetimi Anabilim Dalı, Ġstanbul 



 

 

 206 

SALDIRANER Yıldırım (1991).“Sivil Havacılık Faaliyetleri ve Türk Sivil 

Havacılık Otoritesi Ġçin Yeni Bir Model Önerisi”,III. Ulusal Havacılık Sempozyumu, 

EskiĢehir, 25-26 Kasım 

SAYADAIN S.Mirza (1998). Human Resources Management, McGraw–Hill 

Book Company, New Delhi 

SCHULER S.Randall (1995).Managing Human Resources, Fifth Edition, West 

Publishing, United States of America 

SEARLE H.Rosaling (2003).“Organizational Justice in E-Recruiting: Issues 

and Controversies”, Surveillance&Society, Volume:1, Number:2 

SERĠN Uğur (2006). Havacılıkta Yaklaşma İniş Kazalarının Analizi ve 

Alınması Gereken Tedbirler, Yüksek Lisans Tezi, Gazi Üniversitesi Fen Bilimleri 

Enstitüsü, Ankara 

SIKULA F.Andrew (1976).Personnel Administration and Human Resources 

Management, A Wiley Hamilton Publication, United States of America 

SLOANE A.Arthur (1988).Personnel Managing Human Resources, Prentice 

Hall, United States of America 

SMITH D.Alan, RUPP T.William (2004). “Managerial Challenges of E-

Recruiting: Extending The Life Cycle of New Economy Employees”, Online 

Information Review, 28(1) 

SOYLU Ali (1995).Küçük ve Orta Ölçekli İşletmelerin Personel Sorunlarının 

Çözümünde İnsan Kaynakları Yönetiminin Rolü ve Uygulanabilirliği, Yüksek Lisans 

Tezi, Afyon Kocatepe Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Afyon 

SÖZEN Ural (1973). Yönetici Değerlemesinde Personel Seçiminin Bir Faktör 

Olarak Kullanılması, Ġktisadi ve Ticari Ġlimler Akademisi Yayınları No:58, Ankara 

SPROULE Anna (1996).Wright Kardeşler, Çeviren: A.Toker, Ġlk Kaynak 

Kültür ve Sanat Ürünleri, Ankara 



 

 

 207 

SSK ĠĢçi Sağlığı ve Güvenliği Yönetmeliği 

STONE L.Diana, LUKASZEWSKI M.Kimberly, ISENHOUR C.Linda 

(2005).“E-Recruiting Online for Attracting Talent”, The Brave New World of eHR-

Human Resources Management in the Digital Age, Jossey-Bass: A Wiley Imprint, 

CA 

STRAUSS George, SAYLES R.Leonard (1972).The Human Problems of 

Management, Third Edition, Prentice Hall International, United States of America 

SUNAR N.Osman (2008). Avrupa Birliği’ne Katılım Sürecinde Havayolu ve 

Havacılık İşletmelerinde İnsan Kaynaklarının Eğitimi ve Geliştirilmesine Yönelik 

Standartların Analizi, Yüksek Lisans Tezi, Dumlupınar Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü, Kütahya 

SÜRMELĠ Fevzi, SEÇĠM Hikmet ve SÖZBĠLĠR Halim (1991).Sivil Havacılık 

Yönetimi, Anadolu Üniversitesi Basımevi, EskiĢehir 

SÜRMELĠ Fevzi (1991).Sivil Havacılık Yönetimi, Anadolu Üniversitesi, 

EskiĢehir 

SÜZÜK Ġlkay (2002).Personel Yönetiminden İnsan Kaynakları Yönetimine 

Geçiş Süreci (Denizli’de Uygulamaya Dönük Bir Araştırma), Yüksek Lisans Tezi, 

Abant Ġzzet Baysal Üniversitesi Sosyal Bilimler Üniversitesi, Bolu 

ġEN M. Lütfi (1995).Liyakat İlkesi ve Türk Personel Sistemindeki Uygulaması, 

Amme Ġdaresi Dergisi, Cilt 28, Sayı 1 

ġĠMġEK M. ġerif, ÇELĠK Adnan (2012).Genel İşletme, Sekizinci Baskı, 

Eğitim Yayınevi, Konya 

ġĠMġEK M.ġerif, ÇELĠK Adnan(2011). İşletme Bilimlerine Giriş, 18.Baskı, 

Eğitim Kitabevi, Konya 

ġĠMġEK M. ġerif (2005).İşletme Bilimlerine Giriş, 12.Baskı, Adım 

Matbaacılık ve Ofset, Konya 



 

 

 208 

ġĠMġEK ġerif, ÖGE Serdar (2011).İnsan Kaynakları Yönetimi, 4.Baskı, 

Eğitim Kitabevi Yayınları, Konya 

ġĠMġEK, M.ġerif (1998).Yönetim ve Organizasyon, Dördüncü Baskı, Damla 

Matbaacılık, Konya 

TAHĠROĞLU Figen (2002).Düşünceden Sonuca İnsan Kaynakları, 2. Baskı, 

Hayat Yayıncılık, Ġstanbul 

TAġKESEN Gökhan (2006).Türk Havacılık Tarihine Eleştirel Yaklaşım, 

Doktora Tezi, Ġnönü Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Malatya 

TAV(Tepe Akfen Vie) (2008). Havalimanı İşletmeciliği, Kocaeli Üniversitesi, 

Kocaeli 

TAYHANĠ Ġhsan (2001).Atatürk’ün Bağımsızlık politikası ve Uçak 

sanayi(1923-1950). Ankara: Türk Hava Kurumu Kültür Yayınları No:1 

TAYLOR H.James (1959). Personnel Administration Evaluation and 

Executive Control, McGraw-Hill Company, United States of America 

THY Faaliyet Raporu, 1998 

TORTOP Nuri, AYKAÇ Burhan, YAYMAN Hüseyin ve ÖZER M.Akif 

(2006). Ġnsan Kaynakları Yönetimi, Nobel Yayın Dağıtım, Birinci Basım, Ankara 

TORTOP Nuri (1992).Yönetim Bilimi, Yargı Yayınları, Ankara 

TORUM Oya (1995). Sivil Havacılık Hizmetinde Uzman Personel Seçimi ve 

Eğitimi. (Editör: Zahit Mecitoğlu ve Arif N. Güllüoğlu). First International 

Aerospace and Advanced Technologies Symposium: Birinci Uluslararası Havacılık 

ve Ġleri Teknolojiler Sempozyumu. 8-10 Mart. Ġstanbul: Emre matbaacılık, 642-649 

TUNÇ Argun (2003). Havaalanı Mühendisliği ve Uygulamaları, Asil Yayın, 

Ankara 



 

 

 209 

TUTUM Cahit (1979). Personel Yönetimi, Türkiye ve Ortadoğu Amme Ġdaresi 

Enstitüsü Yayınları No:179, Ankara 

TÜRKOĞLU Talat (1999). İşletmelerde İnsan Kaynakları Yönetimi ve Bursa 

OSB’de Bir Uygulama, Yüksek Lisans Tezi, Dumlupınar Üniversitesi Sosyal 

Bilimler Enstitüsü, Kütahya 

TÜSĠAD (1990). Başarıda Personelin Önemi, Türk Sanayicileri ve ĠĢadamları 

Derneği Yayın No:137 

TYSON Shaun, YORK Alfred (1993). Personnel Management, England:Clays 

Ltd. St. Ives ,Plc. 

VARIġ Fatma (1988).Eğitimde Program Geliştirme Teori ve Teknikleri, 

Ankara Üniversitesi, Eğitim Fakültesi Yayını, No:157, Ankara 

WALKER James (1980). Human Resource Planning, Mc Graw Hill Inc., USA 

WELLS T.Alexander (1989).Air Transportation: A Management Perspective, 

Wadsworth Publishing Company, California 

WELLS T.Alexander, YOUNG B.Seth, (2004). Airport Planning and 

Management, Fifth Edition, McGraw-Hill, New York 

WERTHER B.William, DAVĠS Keıth, Human Resources and Personnel 

Management, 4.Edition, McGraw-Hill International, United States of America, 1993 

YALÇIN Selçuk (2002).Personel Yönetimi, 7.Basım, Beta Basım Yayım, 

Ġstanbul 

YALÇIN Selçuk (1994). Personel Yönetimi, Beta Basım Yayım, Ġstanbul 

YAYLACI Ö. Gaye,  GÜRÜZ Demet (2004).İletişimci Gözüyle İnsan 

Kaynakları Yönetimi, Kapital Medya Hizmetleri Anonim ġirketi 



 

 

 210 

YURDATAPAN Sencer (2011).Türk Bankacılık Sektöründe İnsan Kaynakları 

Yönetimi Uygulamalarını Belirlemeye Yönelik Bir Araştırma, Yüksek Lisans Tezi, 

Trakya Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Edirne 

YÜKSEL Öznur, İnsan Kaynakları Yönetimi, Ankara, 1997 

YÜKSEL Öznur, İnsan Kaynakları Yönetimi, Ankara, 1998 

YÜKSEL Öznur (2000). Uluslararası İşletme Yönetimi, Gazi Kitabevi, Ankara 

ZAĠM Sabahaddin (1997).Çalışma Ekonomisi,10. Baskı, Filiz Kitabevi, 

Ġstanbul 

ZAĠM Sabahaddin (1992).Çalışma Ekonomisi, Filiz Kitabevi, Ġstanbul, 1992 

182 Sayılı Kanun Hükmünde Kararname, 13 Aralık 1983 

233 Sayılı Kanun Hükmünde Kararname 

2920 Sayılı Türk Sivil Havacılık Kanunu, 1983 

3332 Sayılı Kanun Hükmünde Kararname, 19 Kasım 1986 

3348 Sayılı Yasa, 9 Nisan 1987 

4857 Sayılı ĠĢ Kanunu, Madde 77 

4857 Sayılı ĠĢ Kanunu, Madde 81 

5431 Sayılı Sivil Havacılık Genel Müdürlüğü TeĢkilat ve Görevleri Hakkında 

Kanun, 25997 Sayılı Resmi Gazete, 18 Kasım 2005 

5431 Sayılı Sivil Havacılık Genel Müdürlüğü TeĢkilat ve Görevleri Hakkında 

Kanun, 18 Kasım 2005 

SYH22 Havaalanı Yer Hizmetleri Yönetmeliği, Resmi Gazete 22741, 28 

Ağustos 1996 



 

 

 211 

Türk Sivil Havacılık Kanunu, 18196 Sayılı Resmi Gazete, 14 Ekim 1983 

www.isguc.org(26 Ekim 2012) 

http://www.iata.org/(9 Ocak 2012) 

www.mcozden.com(28 Ekim 2012) 

http://sem.metu.edu.tr(15 Ekim 2012) 

http://www.airports.org/(10 Ocak 2012) 

https://www.ecac-ceac.org/(9 Ocak 2012) 

http://www.thy.com/tr/ik.htm(08.04.2013) 

www.insankaynakları.com(14 Ekim 2012) 

http://www.tgs.aero/Default.aspx(21 Haziran 2012) 

http://www.genelturktarihi.net/?p=334(02 Ocak 2012) 

http://web.shgm.gov.tr/doc3/2011pp.pdf(17 Ocak 2012) 

www.zigonperf.com/articles/yfs_save.html(07.04.2013) 

http://www.dhmi.gov.tr/havaalanlari.aspx(15 Ekim 2012) 

http://www.dhmi.gov.tr/dosyalar/istatistikler.asp(12 Ekim 2012) 

http://legacy.icao.int/icao/en/sales/cat_2011_en.pdf(5 Ocak 2012) 

http://www.havas.net/kurumsal/havas-hakkinda/(21 Haziran 2012) 

http://www.celebihandling.com.tr/?pg=kurumsal(21 Haziran 2012) 

http://plan9.dpt.gov.tr/oik32_havayolu/havayol.pdf(10 ġubat 2012) 

http://www.dhmi.gov.tr/DHMIPage.aspx?PageID=1(16 Ocak 2012) 

http://www.isguc.org(26/
http://www.iata.org/(9
http://www.mcozden.com(28/
http://sem.metu.edu.tr(15/
http://www.airports.org/(10
https://www.ecac-ceac.org/(9
http://www.thy.com/tr/ik.htm(08.04.2013)
http://www.insankaynaklar�.com(14
http://www.tgs.aero/Default.aspx(21
http://www.genelturktarihi.net/?p=334
http://web.shgm.gov.tr/doc3/2011pp.pdf
http://www.zigonperf.com/articles/yfs_save.html(07.04.2013)
http://www.dhmi.gov.tr/havaalanlari.aspx(15
http://legacy.icao.int/icao/en/sales/cat_2011_en.pdf(5
http://www.havas.net/kurumsal/havas-hakkinda/(21
http://www.celebihandling.com.tr/?pg=kurumsal(21
http://plan9.dpt.gov.tr/oik32_havayolu/havayol.pdf(10
http://www.dhmi.gov.tr/DHMIPage.aspx?PageID=1(16


 

 

 212 

http://www.dhmi.gov.tr/DHMIPage.aspx?PageID=3(16 Ocak 2012) 

http://web.shgm.gov.tr/kurumsal.php?page=tarihce#(16 Ocak 2012) 

http://www.havas.net/hizmetlerimiz/yolcu-hizmetleri/(21 Ocak 2012) 

http://www.havacilik.erciyes.edu.tr/THY/Kayseri%2014.ppt(08.04.2013) 

http://www.insankaynaklari.com/CN/ContentBody.asp?BODYID=236(17.02.2

013) 

http://www.edubilim.com/forum/wright_kardesler_kimdir_wrigth_kardesler_h

akkinda_wrigth_kardeslerin_hayati-t12252.0.html(01.01.2012) 

http://www.konya.dhmi.gov.tr/havaalanlari/sayfa.aspx?hv=28&mnu=257(22.05.2013) 

http://www.havas.com.tr/tr/hizmetlerimiz.asp#yolcu(05.06.2013) 

http://travel.howstuffworks.com/airport.htm(05.06.2013) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

http://www.dhmi.gov.tr/DHMIPage.aspx?PageID=3(16
http://web.shgm.gov.tr/kurumsal.php?page=tarihce#(16
http://www.havas.net/hizmetlerimiz/yolcu-hizmetleri/(21
http://www.havacilik.erciyes.edu.tr/THY/Kayseri%2014.ppt(08.04.2013)
http://www.insankaynaklari.com/CN/ContentBody.asp?BODYID=236(17.02.2013)
http://www.insankaynaklari.com/CN/ContentBody.asp?BODYID=236(17.02.2013)
http://www.edubilim.com/forum/wright_kardesler_kimdir_wrigth_kardesler_hakkinda_wrigth_kardeslerin_hayati-t12252.0.html
http://www.edubilim.com/forum/wright_kardesler_kimdir_wrigth_kardesler_hakkinda_wrigth_kardeslerin_hayati-t12252.0.html
http://www.konya.dhmi.gov.tr/havaalanlari/sayfa.aspx?hv=28&mnu=257


 

 

 213 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

EK-1 

ANKET FORMU 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



 

 

 214 

Bu araĢtırmanın amacı insan kaynakları yönetimi uygulamalarının, havacılık 

yer hizmetleri personelleri açısından nasıl değerlendirildiğini belirlemeyi 

amaçlamaktadır.  

 Ankete vereceğiniz cevaplar tamamen akademik amaçlı bir tez çalıĢması için 

kullanılacaktır. Lütfen adınızı yazmayınız. Göstereceğinize inandığım duyarlılık ve 

samimiyet için Ģimdiden teĢekkür ediyor, çalıĢmalarınızda baĢarılar diliyorum. 

       Sadife GÜNGÖR 

S.Ü. Sosyal Bilimler Enstitüsü 

Yönetim ve Organizasyon 

YaĢınız    :  .…… 

Cinsiyetiniz     :  Kadın  (     )        Erkek  (    )  

Medeni durumunuz :  Evli    (    )       Bekâr   (    )                                                                                                                                                                                       

Eğitim Durumunuz  :  Lise (    ) Yüksekokul (    )Lisans (    ) Yüksek Lisans (    ) Doktora (   ) 

Kurumdaki Tecrübeniz: 1-4 yıl (    )  5-9 yıl (     )10-14 yıl (    )15-19 yıl (    )20 yıl ve üzeri  ( )  

Göreviniz   : ……. 

 Konya Havaalanı‟nda çalıĢtığınız yer hizmetleri biriminde ücret yönetimi 

ileilgili her bir tanıma iliĢkin görüĢlerinizi aĢağıda yer alan ölçeği kullanarak 

belirtiniz.  
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1. Etkin ücret yönetimi, nitelikli personeli iĢletmeye çeker.          

2. Etkin ücret yönetimi mevcut personeli muhafazada kolaylık sağlar.         

3. Etkin ücret yönetimi personellere ödemede eĢitlik sağlar.          

4. Etkin ücret yönetimi personeli çalıĢmaya motive eder.          

5. Etkin ücret yönetimi iĢletmenin maliyetlerini kontrol etmesini sağlar.          

6. Etkin ücret havacılık yer hizmetleri açısından önemlidir.          

Yer hizmetleri açısından ĠĢ analiziyle ilgili yorumlara iliĢkin görüĢlerinizi belirtiniz. 
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1. ĠĢlerin adı, yeri, sınıfı belirlenmiĢtir.           

2. ĠĢlerle ilgili görev ve sorumluluklar belirlenmiĢtir.           

3. ĠĢler için gerekli öğrenim düzeyi belirlenmiĢtir.      

4. ĠĢler için gerekli tecrübe belirlenmiĢtir.      

5. ĠĢlerle ilgili özel bilgi gerekleri belirlenmiĢtir.      

6. ĠĢlerle ilgili kiĢilik gerekleri belirlenmiĢtir.      

7. ĠĢlerle ilgili fiziksel gerek ve beceriler belirlenmiĢtir.      

8. ĠĢlerle ilgili çalıĢma koĢulları belirlenmiĢtir.      

9. ĠĢlerle ilgili tehlikeler belirlenmiĢtir.           

10. ĠĢlerin analiz edilmesi havacılık yer hizmetleri birimleri açısından önemlidir.           
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Konya Havalimanı‟nda havacılık yer hizmetleri yönetiminde insan kaynakları yönetimi 

uygulamalarının yeri ve önemi açısından iĢe alım sürecinde uygulanan testler ve sınavlar 

ile ilgili olarak aĢağıdaki yorumlara iliĢkin görüĢlerinizi belirtiniz. K
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1. Zekâ testleri yapılmalıdır.           

2. KiĢilik testleri yapılmalıdır.           

3. Yetenek testleri yapılmalıdır.      

4. El çabukluğu, el ile yapılan iĢlerde ustalık, kasların kontrolü ve kullanılmasına yönelik 

motor testleri yapılmalıdır. 
     

5. Bilgi testleri yapılmalıdır.      

6. Ġlgi testleri yapılmalıdır.      

7. Baskıcı görüĢmeler yapılmalıdır.      

8. Aday hakkında detaylı araĢtırma ve referans kontrolü yapılmalıdır.      

9. Havacılık yer hizmetleri yönetiminde seçme ve yerleĢtirme önemlidir.           

 

Havacılık yer hizmetleri yönetiminde insan kaynakları yönetimi uygulamaları içerisinde yer 

alan Eğitim ve GeliĢtirmenin yeri ve önemi açısından düĢünerek aĢağıdaki yorumlara 

iliĢkin görüĢlerinizi belirtiniz. 
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1. Oryantasyon eğitimi gereklidir.           

2. Eğitim politikaları belirlenmesi gereklidir.           

3. Eğitim ihtiyacının belirlenmesi gereklidir.      

4. Eğitim programlarının planlanması gereklidir.      

5. Doğru eğitim yöntemlerinin seçilmesi gereklidir.      

6. Eğitim sonuçlarının değerlendirilmesi gereklidir.      

7. Eğitimin iĢe yansımasının denetlenmesi gereklidir.      

8. Havacılık yer hizmetleri yönetiminde eğitim önemlidir.      

 

Havacılık yer hizmetleri yönetiminde insan kaynakları yönetimi uygulamaları içerisinde yer 

alan Performans Değerlendirmesinin yeri ve önemi açısından düĢünerek aĢağıdaki 

yorumlara iliĢkin görüĢlerinizi belirtiniz. 
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1. KiĢilerin iĢle ilgili geri bildirim alması verimliliği arttırır.           

2. Performansa dayalı terfi, ödül ve teĢvikler motivasyonu arttırarak verimliliği arttırır.           

3. Potansiyeli yüksek kiĢilerin belirlenmesi verimliliği arttırır.      

4. ÇalıĢanlarda adalet ve güven hissi yaratarak verimliliği arttırır.      

5. Yönetimin iĢ sonuçları üzerindeki kontrolünü arttırarak hata oranı azaltılır.      

6. Sorunların erken belirlenmesini ve önlem alınmasını sağlar.      
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7. Performans standartlarının çalıĢanlarla beraber belirlenmesi çalıĢanların verimliliğini 

arttırır. 
     

8. KiĢilerin ya da birimlerin eksik noktalarının belirlenerek bu yönde eğitim verilmesini 

sağlar, dolayısıyla verimliliği arttırır. 
     

9. Havacılık yer hizmetleri yönetimde performans değerlendirme önemlidir.      

 

Havacılık yer hizmetleri yönetiminde insan kaynakları yönetimi uygulamaları içerisinde yer 

alan Kariyer Yönetimi’nin yeri ve önemi açısından düĢünerek aĢağıdaki yorumlara iliĢkin 

görüĢlerinizi belirtiniz. 
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1. Etkin kariyer yönetimi çalıĢanlara ihtiyaç duyacakları cesaret ve rehberlik sağlar.           

2. Etkin kariyer yönetimi bireylere kendilerini ve kariyerlerini geliĢtirme fırsatı sağlar.           

3. Etkin kariyer yönetimi personelin örgüte olan bağlılığı ve sadakati sağlar.      

4. Etkin kariyer yönetimi çalıĢanın performansının değerlendirilmesini sağlar.      

5. Etkin kariyer yönetimi çalıĢanların mesleğinde ilerleme konularında gerekli yardımı 

sağlar. 
     

6. Etkin kariyer yönetimi bireysel yeteneklerin etkinliğini arttırır.      

7. Etkin kariyer yönetimi bireysel geliĢim sayesinde çalıĢan mutluluğunu arttırır.      

8. Kariyer Yönetimi havacılık yer hizmetlerinde önemlidir.      

 

Havacılık yer hizmetleri yönetiminde insan kaynakları yönetimi uygulamaları içerisinde yer 

alan Ġnsan Kaynakları Planlamasının yeri ve önemi açısından düĢünerek aĢağıdaki 

yorumlara iliĢkin görüĢlerinizi belirtiniz. 
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1. Ġnsan kaynakları planlaması, çalıĢanların eğitim ve geliĢimlerini sağlar.           

2. Ġnsan kaynakları planlaması yeni çalıĢanları bulmayı ve iĢe almayı sağlar.           

3. Ġnsan kaynakları planlaması çalıĢanların moral ve motivasyon Ģartlarını iyileĢtirir.      

4. Ġnsan kaynakları planlaması çalıĢanlara yönelik eğitsel programlar uygular.      

5. Ġnsan kaynakları planlaması çalıĢanların faaliyetleri ile örgüt amaçları arasında uyumu 

sağlar. 
     

6. Ġnsan kaynakları planlaması havacılık yer hizmetlerinde önemlidir.      

 

Havacılık yer hizmetleri yönetiminde insan kaynakları yönetimi uygulamaları içerisinde yer 

alan ĠĢ Güvenliğine ve ĠĢçi Sağlığının yeri ve önemi açısından düĢünerek aĢağıdaki 

yorumlara iliĢkin görüĢlerinizi belirtiniz. K
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1. ÇalıĢma ortamının ıĢıklandırılması önemlidir.           

2. ÇalıĢma ortamındaki ısı ve nem düzeyi önemlidir.           

3. ÇalıĢma ortamında gürültü düzeyi önemlidir.      

 


