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Havayolu isletmeleri acgisindan onemli bir rekabet unsuru olan insan
kaynaklar1 yonetimi, diger liretim faktorlerine gore yonetilmesi ¢cok daha zor
ve karmasik bir konudur. Insan kaynaginin iyi yonetilmesi planli ve sistemli
bir ¢aligmanin yiiriitiilmesi ile miimkiin olabilir.

Bu calismanin amaci, temel isletme faaliyetleri icinde dnemli bir yer
tutan insan kaynaklari yonetiminin havayolu isletmeleri acisindan énemini
vurgulamak ve temel insan kaynaklari yonetimi faaliyetlerini agiklamaktir.
Ik olarak, insan kaynaklar1 yonetimi genel hatlari ile ortaya konarak,
personel yonetimden farklari iizerinde durulmugtur. Daha sonra, havayolu
isletmeleri acisindan insan kaynaklari yoOnetiminin Onemi Orneklerle
aciklanmig ve THY’da insan kaynaklari yOnetimi uygulamalari
incelenmistir.

Anahtar kelimeler: insan Kaynaklar1 Yonetimi, Rekabet, Havayolu
Isletmeleri.

ABSTRACT

Human resource management which is an important competition
factor in terms of airline companies is a very complex subject to manage
comparing to the other production factors. Managing human resources
succesfully might be possible in a planned and systematic efforts by the
management.

The aim of this study is to focus on the importance of human
resource management from the point of airline companies and to explain the
functions of human resource management. First, the concept of human
resource management has been put forward and compared with personnel
management. Then, the importance of human resource management for the
airlines has been explained by giving examples from airline companies and
finally human resource management in Turkish Airlines has been examined.

Key Words: Human Resource Management, Competition, Airline
Companies.
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1. GIRIS

21. yiizyilda, yogun rekabet ortaminda miisterilerin istek ve
ihtiyaclarin1 kargilayabilecek ve etkin bir hizmet sunabilecek isletmelerde
insan kaynagl yoOnetiminin Onemi giderek artmaktadir. Diinyada bilgi
teknolojilerinin ~ gelismesiyle  organizasyonlar  ¢esitli  degisiklikler
yasamaktadirlar. Kiiresellesme ve rekabet; bilgi, iletisim ve iiretim
teknolojilerinde yasanan gelismeler; yeni olusan pazarlara girebilme ve
mevcut pazarlarda biiyliyebilme ¢abasi; tiiketicilerin biling¢lenmesi, istek ve
ihtiyaclarinin degismesi; toplam kalite kavraminin gelismesi ile ¢alisanlarin
yonetime katilma ve daha demokratik yonetilme istekleri; sirket evlilikleri
s0z konusu degisimlerin nedenleri olarak gosterilmektedir.

1978 yilinda, Amerika Birlesik Devletleri’nde baslayan ve hizla tiim
diinyaya yayilan serbestlesme hareketinden sonra havayolu sektoriinde
siddetli bir rekabet ortami goriilmektedir. Teknolojinin yani sira motive
edilmis yetenekli ve egitimli is gorenler gibi igsel faktorler basariyi
belirlemede 6nemli bir etken durumuna gelmislerdir.

Sivil hava tagimaciligr sektoriinde genis govdeli ugaklarin kullanima
baslamasiyla birlikte artan kapasiteyi doldurabilecek talebi yaratmak igin
havayolu isletmeleri miisteri odakli pazarlama hizmetlerine yonelmislerdir.
Bundan O©nceki donemde isletmelerin tek hedefi kar elde etmekti,
tilketicilerin, calisanlarin istek ve ihtiyaglarina onem verilmemekteydi.
Giinlimiizde, tiiketicilerin istek ve ihtiyaclarinin karsilanabilmesi igin
calisanlarin bilgi, yetenek ve yaraticiliklarinin en iyi sekilde kullanilmasini
saglayacak insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimlar gelistirilmektedir.

Hava tasimaciligi teknik ve teknik oldugu kadar da karmagsik bir
hizmetler biitiiniidiir. Bu hizmetlerin yerine getirilmesi her seyden once
havacilik alaninda yetismis personel ile miimkiindiir. Teknolojik gelismelere
paralel olarak ilerleyen hava tasimacilifi sektorii bulundugu asamaya
egitilmis insan gilicii ile ulasmistir. Sektérde otomasyon kullaniminin
yayginlagmasi, insan unsurunun énemini heniiz ikinci plana itemedigi gibi
egitim gormils, uzmanlagmis personele olan ihtiyaci daha da arttirmistir.
Havayolu isletmelerinin filo ve diger yatirim planlarinin birbirine olan
bagimliliklart kismen insan giici planlamasiyla tam bir biitiinliik icerisinde
olmalidir. Bu nedenle, orta ve uzun vadede havayolu isletmelerinin basarisi,
insan kaynaklarinin planlanmasi ile yakindan ilgilidir.

Bu calismada, sivil hava tasimacilifi yapan sirketlerden Ornekler
verilerek, insan kaynaklart yOnetimin Onemi, fonksiyonlar1t ve personel
yonetiminden farkliliklari tizerinde durulmustur. Son boliimde ise, Tiirk milli
havayolu tasiyicist olan THY’ da insan kaynaklar1 yonetimi incelenmistir.
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2. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi
2.1. Kavram

Endiistrilesmenin ve teknolojik degismelerin ortaya ¢ikardigi yeni
ihtiyaclar, oOrgiitlerin kendilerini yenilemelerini, yeni c¢alisma ve {iiretim
teknikleri kabul etmelerini, cagdas isletme ve personel ilkeleri
uygulamalarin1 zorunlu kilmistir. Teknolojik ve bilimsel gelismeler sonucu
goriilmekte olan islerin bi¢im, nitelik, nicelik yoniinden 6nemli degismelere
ugramasi, yeni is ve caligma alanlarimin ortaya ¢ikmasina, bu alanlarda
degisik nitelikte personele gereksinme duyulmasina neden olmustur. Bunun
yaninda, oOrgiitler eldeki personeli degisen cevresel kosullara uyumlu
kilabilmek i¢in biiylik caba gostermislerdir. Bu cabalar sonucunda personel
yonetiminde hizmet kapsami genisletilmis, “Insan Kaynaklari Yonetimi”
yaklasimina yonelim baglamistir. (Canman, 2000 s. 61)

20. yilizyildan 21. yiizyilla gecerken insan kaynaklar1 yoOnetimi
alanindaki gelismeleri ii¢c donem halinde ele almak miimkiindiir. Ilk dénemin
agirlikli konusunu, calisanlara ait bilgilerin yer aldigt kayit ve dosyalarin
tutulmas1 olusturmaktaydi. Ikinci donemde ise yasal sorumluluklarin yerine
getirilmesi ile ilgili calismalar insan kaynaklar1 iglevinde 6n plana ¢ikmuist.
Artik 1980’li yillardan baslayarak giiniimiize degin gegen siirede, konuya
iliskin olarak; rekabete dayali iistiinliiglin kazanilmasi ve bunun korunmasi
ya da stratejik destek olarak adlandirilabilecek bir iigiincii donemden soz
etmek miimkiindiir. (Tekin, 2002 s.1)

Bu donemden itibaren insan kaynaklar1 yOnetimi, insan
kaynaklarinin diger kaynaklarla birlikte nasil saglanacagi, nasil istihdam
edilecegi ve nasil yonetilecegine iligkin bir kavram olarak ortaya ¢ikmistir.
Insan kaynaklar1 yonetimi kavramina iliskin bircok tanima rastlanmaktadur.
Bunlar:

Insan kaynaklart yonetimi, orgiitte rekabetci iistiinliikler saglamak
amactyla gerekli insan kaynaginin temini, istihdamu ve gelistirilmesi ile ilgili
politika olusturma, planlama, orgiitleme, yonlendirme ve denetleme
faaliyetlerini iceren bir disiplindir. (Yiksel, 1998, s. 8)

Diger bir tanima gore;

Insan kaynaklart yonetimi, herhangi bir orgiitsel ve cevresel
ortamda insan kaynaklarimin orgiite, bireye ve cevreye yararli olacak
sekilde, yasalara da wuyularak, etkin yonetilmesini saglayan islev ve
calismalarin tiimiidiir. ( Kaynak, 1998, s.2)

Insan kaynaklari yonetimi, insanlarin ise alinmalarindan, isten
cikarilmalarina kadar geligen siirecte onlarin kendileri ve elemani olduklar
orgiite yararli olmalarim saglayacak yol ve yontemleri gostermektedir. insan
kaynaklar1 yonetimi, bu gorevi yerine getirirken iki amaci ilke edinmektedir.
Birinci amag, isletmede gorev yapan insanlarin bilgi, yetenek ve becerilerini
rasyonel bicimde kullanarak isletmeye olan katkilarimi en {iist diizeye
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cikarmakutir. Ikinci amag ise, isletmede gorev yapan insanlarin yaptiklari
isten doyum saglamalarina katkida bulunmaktir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, sadece birinci amaca ulasmak icin ¢aba
gosterirse, yani her sey orgiit i¢in diisiincesini on plana ¢ikarirsa, bu diisiince
insanlar1 herhangi bir iiretim aracindan farksiz hale getirecektir. Oysa, ikinci
amac¢ insana daha ¢cok Oonem vermekte ve oOrgiitlerin insanlar icin oldugu
diisiincesini 6n plana ¢ikarmaktadir. Insan kaynaklar yonetimi, bu iki amaci
da dengeli bir bicimde gozeterek basariya ulagabilir ve bunu
gerceklestirebilmek icin insan kaynagi ile ii¢ acidan ilgilenmektedir;
yararlanma, isteklendirme ve koruma. (Geylan, 1995 s. 2-3)

e Insan kaynagindan yararlanma; isgiiciiniin aranip bulunmasi, ise
alinmasi, yetistirilmesi, degerlendirilmesi, yiikseltilmesi, gorevinin
ve gorev yerinin degistirilmesi ve isine son verilmesine iligkin cesitli
islevleri kapsamina almaktadir.

¢ isteklendirme; is ile is goren arasindaki uyumsuzluklarin ortadan
kaldirilmasi, parasal ve parasal olmayan ¢ikarlar, goriisme, danisma
ve yonetime katila gibi bireyin orgiitiin basarisina katkisini arttiran
cesitli islevleri kapsamina almaktadir.

e Koruma islevi ise basta calisma kosullarinin iyilestirilmesi olmak
lizere is giivenligi ve is giivencesi gibi insan kaynaginin sosyal
varligin1 koruyan bir cesit 6nlemi belirtmektedir.

2.2.insan Kaynaklar1 Yonetiminin Personel Yonetiminden
Farklarn

Insan kaynaklari yonetimi, personel yonetiminin yapi ve isleyis
yoniinden  bolinmisliigiinii  ortadan  kaldirmak, kapsamliligini  ve
biitiinliigiinii saglamak amaciyla 20. yiizyilin son ¢eyreginde benimsenen bir
yonetim anlayisidir.

Insan kaynaklari yonetimi, geleneksel personel yonetiminde ayri
birimler tarafindan farkli ve iliskisiz gorevler gibi gerceklestirilen secme,
meslek gelistirme, egitim, 6deme, saglik, performans degerlendirme gibi
islevleri biitiinliikk icinde algilayip gerceklestirmeye yonelmistir. Yapisal
diizeyde geleneksel personel yonetimi birimlerinin sistemin alt sistemleri
konumlarinda bulunmalarina karsin IKY’nin birim olarak orgiitte lider alt
sistem konumunda yapilanmasim zorunlu kilmistir. Asagidaki tabloda insan
kaynaklar1 yonetimi ile personel yoOnetimi arasindaki temel farkliliklar
gosterilmektedir. ( Acikalin, 1999 s. 43)
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Tablo 1: Farkli Boyutlarda Personel Yonetimi ve Insan Kaynaklar1 Yo6netimi

Kullamilan terim

Personel Yonetimi

Insan Kaynaklar
Yonetimi

Insana bakis

Insana iiretim agisindan
bakar.

Ise ve iiretime insan
acisindan bakar.

Is ve tiretim

Insan, is ve tiretim
araclarindan biri.

Uretimin “olmazsa
olmaz” 6gesi.

Bireyin yasamini
algilama

Bireyin yasami
parcalidir (is ve 6zel)

Yasam bir biitiindiir. is bu
yasamin bir dilimidir.

Denetleme
degerlendirme

Distan kontrol

Is standartlari-
performans olciitleri

Hatay1 bulmak,
ayiklamak

I¢ kontrol
Grup rehberligi

Hatay1 6nleme ve
yonlendirme

Hizmet anlayis1 ve
hedefi

Insan orgiit i¢indir

Orgiit insan icindir.

Insanin konumu

Varolan konumunda bir
durumdur.

Isleyen bir siiregtir.

Giidiileme araclari

Maddi 6diil yogunluklu

Manevi 6diil yogunluklu

Disiplin

Kat1 ve cezalandirici

Onlemeye yonelik

Gelisme- yetistirme

Gerektiginde mesleki
hizmet ici egitim

Kesintisiz isbast is
disinda gelistirme

Vizyon - Misyon

Orgiit ve birey farkli
hedeflere odaklanir

Orgiit ve birey hedefe
birlikte odaklanir

Yetki- Sorumluluk

Dar ve kendi alani ile
ilgilidir

Orgiitiin tiim eylemleri ile
ilgili olarak sorumlu ve
yetkilidir.

Yapisal model Dikey Yatay ve dikey
biitiinlestirilmis
Tletisim Yukaridan asagiya emir, | Informal boyutu agirlikli,
asagidan yukariya arz hizli, akici, ¢ok yonlii
Bireyin ise yaklasim | Isi gecimini saglayici Isin sosyal boyutta bagka

bir ara¢ olarak goriir.

insanlara yonelik bir
etkinlik olduguna inanir.
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Verimlilik ol¢iitii

Performans

Performans, geri bildirimi
ile ulasabilecegi basar1

Insan davranisi

Orgiit i¢i etkilesimlerin
sonucudur.

Tiim yagantisinin ve
yasanan tiim ¢evre ile
etkilesimin sonucudur.

Birey hakkinda karar
verirken

Ne bildigi ne
yapabildigi onemlidir.

Kapasitesi, ne
yapabilecegi 6nemlidir.

Se¢me - Yerlestirme

Isin gereklerine uygun
adam

Bireyin yeterliliklerine,
ozelliklerine gore is

Gelistirme

Bireyin ise uygun
yeteneklerinin
gelistirilmesi

Bireyin biitlin olarak
gelistirilmesi

Yonetim bigimi

Klasik yonetim

Cagdas yonetim

Orgiit yapisindaki
yeri

Orta yonetim diizeyi

Ust diizey yonetime en
yakin yerde

Islev ve islemler

Rutin ve belge
toplamaya yonelik

Insanla ilgili her boyutta

Faydanin hedefi ve Dar, is¢i ve igsveren Ahlaki sorumluluk,
kapsamu cikarlari ile sinirh toplumsal fayda
Ilgi alam Orgiit ici iliskiler ve Sistemin tiimiinii ve
islemler siirlarini kapsayan
etkinlikler, siirecler
Degisim Niteligi Uzun siire duragan, Cevre sistemleri izleyerek

gecikmeli degisim

hizli degisim

Is planlama bigimi

Is boliimii ve gorev
tanimi esastir.

Grup ve takim caligmast,
i¢ etkilesim esastir.

Orgiit havasi Mligkiler bireysel, Orgiit kiiltiiriinii
hiyerarsik ve kati yenilemeye yonelik ve
katilimct
Hedef Verimlilik, kar Bireyin mutlulugu ve
toplumsal fayda
Gorev, Rol Dar, yonetsel metinlerle Insanlarin,
beklentileri belirlenmis gereksinmelere karsilik

sorunlara ¢6ziim
bulabilmek
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Karar Siireci Ust yonetimce alinan Karar alinmasi siirecinde

kararlar uygulanir ist yonetime veri saglar,
oneri sunar

Insan iliskileri Catismaci, uzlagsmaz, Uzlagmaci, igbirligine
giivensiz, rekabetci, yatkin, grup ve takim
doyumsuz calismalarina goniillii

Planlama Planlar iist yonetimce Stratejik planlamada
olusturulur etkili rol alinir.

Kapsam Bireyin ise girdigi Cevre sistemlerden orgiit
andan sistemden kapisina gelip sistemden
cikincaya kadar ciktiktan sonrasi da.

Sonug¢ olarak, insan kaynaklar1 yonetimi daha stratejik, uzun
donemli ve daha ¢ok yeni girisimlerle ilgili politikalara 6nayak olmaktadir.
Insan kaynaklar1 yonetimi takimlardaki ya da kalite cemberlerindeki her bir
bireyin gelisiminin Onemini ve insanlarin motive edilmesinde
organizasyonlarin amaglarina uygun c¢ok cesitli {icret sistemlerine olan
ihtiyac1 vurgulamaktadir. Insan kaynaklari, yonetimin is giicii talebi ile
ilgilenmekte, dogru zamanda, dogru yerde, dogru becerilerde ve dogru
sayida insanin temin edilmesi i¢in planlama ve kontrol etme konusunda
onemli bir giice sahiptir. (Foot, 1996 5.57)

2.3. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

Kiiresellesen diinyada isletmelerin gelisim ve degisim siirecini basari
ile tamamlayabilmeleri ve organizasyon ic¢inde klasik diizenden kurtulmak
icin bazi degisiklikler yapmalar1 kacinilmaz olmustur. 20. yiizyilin ikinci
yarisindan itibaren organizasyonlardaki en Onemli degisiklik insan
kaynaklar1 yonetimi boliimiiniin igletmelerin biinyeleri igerisine girmesidir.
(Tekin, 2002 s.3)

Isletmelerin icinde bulundugu yogun rekabet kosullar1 ayakta
kalmak icin etkin ve verimli bir sekilde faaliyet gostermelerini zorunlu bir
hale getirmektedir. Isletmelerin varliklarimi siirdiirebilmeleri ancak giiniin
kosullarina uyum saglayabilmeleri ile miimkiin olmaktadir. Insan kaynag: da
iirin  ve hizmetlerin  olusturulmasinda kullanilan ©nemli iiretim
faktorlerinden birisi oldugu icin bu kaynagin etkin ve verimli bir sekilde
kullanilmasi da isletmeye gii¢c kazandirmaktadir. (Geylan, 1995 s.3)

Giintimiizde insan kaynaklari yonetiminin Onem kazanmasinin
nedenleri kisaca su sekilde ozetlenebilir: (Eroglu, 2001 s. 2-4)
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e Kiiresellesme ve rekabet,

¢ Bilgi teknolojilerinde yasanan hizli gelismeler,

® Yeni olusan pazarlara girebilme,

e Mevcut pazarlarda tutunabilme ve biiyiiyebilme ¢abalari,

e Tiiketicilerin bilin¢lenmesi, istek ve ihtiyaclarinin degismesi,

e Toplam kalite kavraminin gelismesi, ¢alisanlarin yonetime katilma
ve daha demokratik yonetilme istekleri,

e  Sirket evlilikleri.
2.4.Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Fonksiyonlar:

Insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlari; insan kaynaklarinin
organizasyona kazandirilmast ve koordine edilmesine yonelik, insan
kaynaklar1 yoneticisinin goérev ve sorumluluklaridir. Bu fonksiyonlar
asagidaki basliklar altinda incelenmektedir: (Ozden, 2002 s.1)

e Insan kaynaklari politikasinin belirlenmesi,
e Personel organizasyonu,
e Personel planlamasi ve tedariki,
e Performans yonetimi,
o Ucret yonetimi,
e Egitim yonetimi,
e Motivasyon yOnetimi,
e Kalite yonetimi,
e Ozliik isleri
Amerikan Insan Kaynaklar1 Yonetimi Dernegi tarafindan belirlenen

insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarinda yer alan faaliyetler asagida
belirtilmistir.

Insan kavnaklari planlamasi, personel secimi ve ise alma

¢ Organizasyondaki spesifik isler icin gerekli nitelikleri belirlemek
iizere is analizlerinin yapilmasi,

¢ Organizasyonun amaglarina ulagmasi i¢in gerek duyulan insan
kaynagi ihtiyaglarinin tahmin edilmesi,

e Bu ihtiyaclarin karsilanmasi igin bir planin gelistirilmesi ve
uygulanmast,

¢ Amacglarina ulagsmast i¢in ihtiyag duyulan insan kaynaklarinin
organizasyona kazandirilmasi,

e Organizasyondaki belirli pozisyonlar i¢in personelin secimi ve ise
alinmast.
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Insan kaynaklarinin gelistirilmesi

e (Calisanlarin yetistirilmesi ve egitimi,

® Yonetim ve Orgiitsel gelisim programlarinin tasarlanmasi ve
uygulanmasi,

¢ Organizasyon yapisi icerisinde etkin takimlarin kurulmasi,

e Calisanlarin  performanslarinin  degerlendirilmesi igin  sistem
kurulmast,

e Kariyer planlarini gelistirmelerinde calisanlara yardimei olunmasi.
Ucret ve diger 6demeler

e Tiim calisanlar icin iicret ve diger 6demeler sisteminin kurulmasi ve
igletilmesi,

e Ucret ve diger 6demelerin adil ve istikrarli olmasinin saglanmasi.
Calisma ve calisan iliskileri

e Organizasyon ve sendikalar arasinda arabulucu olarak hizmet
edilmesi,

¢ Disiplin ve sorunlarin ¢6ziim sistemlerinin kurulmasi.
Insan kaynaklari arastirmalari

e Insan kaynaklari bilgi bankasinin kurulmast,
e (Calisanlarin iletisim sistemlerinin kurulmasi ve isletilmesi.

S6z konusu faaliyetler isletmelerin siireclerini iyilestirme,
performanslarin1 arttirma, maliyetlerini diisiirme, miisteri memnuniyetini
arttirma ¢abalarina hizmet etmektedir. Tiim bu c¢abalarin insan kaynaklari
yonetimine etkisi olumlu yoénde olmaktadir. Insan kaynaklarinin biitiin
faaliyetleri onemli hale gelirken uygulamalarin artmasi ve ortaya c¢ikan
sorunlara ¢oziimlerin {iiretilmeye calisilmasi faaliyetlerin igeriklerinin
zenginlesmesine ve insan kaynaklar1 yonetiminde kokli degisimlerin
yasanmasina neden olmaktadir. (Tekin, 2002 s. 1)

_ 3.HAVAYOLU ISLETMELERINDE iINSAN KAYNAKLARI
YONETIMi

Havayolu igletmelerinde yakit fiyatlar1 ve iilkenin ekonomik durumu
gibi digsal faktorler; ucus hatti tasarimlari, bilgisayarli rezervasyon sistemleri
ve motive edilmis yetenekli is gorenler gibi igsel faktorler basariy1
belirlemede nemli etkenler olarak kabul edilmektedir. Havayolu endiistrisi,
ucaklara yapilan biiyilk harcamalarla sermaye yogun bir endiistridir.
Tastyicilarin ¢ok iyi miisteri hizmeti saglamalar1 gerekmektedir. Gecikmeli
ucuslar, kayip bagajlar, fazla koltuk satilmis uguslar, iptaller ve isletmeyi
basar1 ile temsil edemeyen havayolu ¢alisanlar1 yolcularin kolayca havayolu
isletmesinden sogumasina neden olabilmektedirler.
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“Insanlar Sayesinde Rekabet Avantaji” isimli bir makalede
Southwest Havayollari’nin insan kaynaklarina verdigi ©Onemin sirket
basarisina etkisi vurgulanmaktadir. (Fisher, 1999, 5.86)

“Amerika Birlesik Devletleri’nde tiim biiyiik havayolu igletmeleri bile
kriz dénemlerinde yolcu sayilarinda ve gelirlerinde énemli diisiisler yasarken
Southwest Havayollar1 bilgisayarli rezervasyon sistemlerine iiye olmamasina
ve son teknolojiyi kullanmamasina ragmen 11 Eyliil sonrasinda bile yasanan
zor donemleri basari ile atlatmistir. Southwest’in bu bagarisi ¢ok iiretken, ¢ok
iyi motive edilmis ve birlik icinde calisgan is giliciinden gelmektedir.
Southwest’in ugak basma daha az calisani1 vardir ve ¢alisan basina tasidigi
yolcu sayisi daha fazladir. Diger havayollar1 ortalama 45 dakikaya ihtiyag
duyarlarken, Southwest ucuslarinin yaklasik %80’ini 15 dakika ya da daha az
bir zamanda hazirlanmakta bu da 6nemli bir iiretim avantaji saglamaktadir.
Ayrica, bu Southwest’e yolcu hizmetlerinde de istisnai bir {stiinliik
kazandirmaktadir. Southwest Havayollar1 verilmekte olan iicli 6diilii (en iyi
zamaninda kalkis, en az kayip bagaj ve en az yolcu sikayeti) dokuz defa
kazanmustir. Bu basariya bagka hi¢bir havayolu isletmesi ulasamamustir.

Southwest Havayollar1 21. yiizyilin miicadelelerini karsilamak igin
organizasyonlarin rekabet edebilme ve etkili olabilmesinde insan kaynaklar1
yonetiminin roliinli ortaya koyan giizel bir 6rnektir. Organizasyonlar cogu
degisim ve miicadeleyi calisanlar1 ile gogiisleyebilirler. Calisanlari bu
degisim ve miicadelelere hazirlayacak olanda insan kaynaklar1 yonetimidir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitiin stratejik amaclarini gercege
doniistiirmek icin kullanilan bir ara¢ olarak da goriilmektedir. Cogu orgiitsel
kararin calisanlar iizerinde etkisi yok gibi goriinse de 6nemli etkileri oldugu
acikca goriilmektedir. Karar verilen bir isin tamamen yerine getirilebilmesi
icin cok cesitli insan kaynaklari fonksiyonlarina ihtiya¢ duyulmaktadir.
Biiyiik bir havayolu isletmesinin {ist yonetiminin yeni jumbo-jetler satin
alma karar1 ornek olarak verilebilir. Filosuna ilk kez katmak iizere satin
alacag1 yeni ugak tipi kararinda etkili olan faktorler maliyet, finans, ugagin
diisiiniilen ucgus hatlar1 icin uygunlugu ve insan kaynaklart konularidir.
Havayolu isletmesinin s6z konusu tipte bir ucaga daha once sahip olmamasi
nedeniyle pilotlarin bu yeni ugak hakkinda kapsamli bir egitime tabi
tutulmasi gerekmektedir. Kabin memurlarinin ugagin servis ve giivenlik
ozellikleri hakkinda egitime ihtiyaclar1 giindeme gelecektir. Yer hizmetleri
gorevlilerinin, ucagin yiiklenmesi ve bosaltilmas ile ilgili yeni prosediirler
konusunda egitilmeleri gerekecektir. Bakim gorevlilerinin bu yeni ucgagin
rutin ve Ozel bakim ihtiyaclar1 konusunda egitime ihtiyaglari olacaktir.
Ayrica bu yeni ugaklarin bakimi icin yeni arac gere¢ ve yedek parcalar da
gerekli olacaktir. Pazarlama temsilcilerini, insanlara bu ucgakla seyahate
O0zendirmek icin ucagmn farkli ozellikleri konusunda bilgilendirilmeleri
gerekmektedir. Ust yonetimin aldig1 kararlarin alinis tarzinda ve uygulamsinda
insan kaynaklarinin galisanlar iizerinde 6nemli bir etkisi bulunmaktadir. Insan
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kaynaklar1 zincirindeki herhangi bir halkanin kopmasi mesela bakim
teknisyenlerinin sertifika kurslarinin tamamlanamamasi ya da ¢ok az sayida
kokpit ekibinin egitilmis olmasi gibi nedenlerle ucaklarin etkin bir sekilde
kullanilamamasi, havayolu isletmesine olan giinliikk maliyetleri artiracaktir.

Kisaca, orgiitsel etkinlikte insan kaynaklar1 yonetiminin dnemi giin
gectikce daha iyi anlasilmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi calisanlari ve
orgiitli bir araya getirmek dolayisiyla her ikisinin de amaclarina ulasmasina
saglamak amaciyla tasarlanmig fonksiyonlar biitiiniidiir.

3.1.Havayolu isletmelerinin Genel Ozellikleri

Havayolu isletmelerinin ortak ozellikleri asagida belirtilen 4 ana
baglik altinda incelenebilir: (Saldiraner, 1992. s, 18-24)

Hizmet Organizasyonu: Hava tasimacilifn sektoriinde faaliyet
gosteren havayolu isletmeleri, hizmet sunan organizasyonlardir. Havayolu
isletmelerince verilen hizmet yolcu ve yiik tasimaciligidir. Havayolu
igletmeleri icin miisteri kitlesini kendine baglama oOnemli bir faktordiir.
Miisteri istek ve ihtiyaglar1 en iyi sekilde karsilanmali, iyi ve diizenli hizmet
ile iligkide siireklilik saglanmalidir. Miisteri kitlelerine ulasmak, onlar1
yonlendirmek, kendi isletmesine cekmek ve kaliciligi saglamak, siirekli bir
gelisme ve daha iyi hizmet alan1 ortaya koymak ile miimkiindiir. Hizmet
organizasyonu olma 6zelligi nedeniyle havayolu isletmelerinde hizmet
gelistirme ve cesitlenmeye yonelik arastirma, gelistirme ve pazarlama
faaliyetleri agirlikli sekilde yer almaktadir.

Acik Sistemler: Diinyanin en hizli biiyliyen ve siirekli gelisen
endiistrilerinden biri olan hava tasimaciliginda faaliyet gosteren havayolu
isletmeleri, sektorii siirekli izleyerek bu degisim ve gelisime uyum
saglayacak yap1 ve hazirlik icerisinde bulunmakta, faaliyetlerini bunlara gore
diizenlemektedirler.

Siirekli Hizmet Arzi: Sivil havacilik faaliyetleri, uluslararasi
niteligi itibariyle hizmetin devamlilig1 ve gerekliligi i¢in 24 saat siireklilik
arz etmektedir. Yurt dis1 baglantilar1 olan tarifeli havayolu isletmeleri giiniin
her saatinde ucguslar diizenlemekte, ucus personeli ve yer hizmeti personeli
ile bakim personeli vardiya diizeni icerisinde 24 saat gorev yapmaktadir. 24
saat siirekli faaliyette bulunmalar1 nedeniyle istihdam etmeleri gereken
personel sayilar1 artmakta, hizmetlerin 6zelligine bagli olarak ugucu ekip,
bakim ekibi ve diger personelin calisma saatlerinin planlanmasi biiyiikk Snem
kazanmaktadir. Ozellikle ucucu personel planlamalari, ulusal ve uluslararasi
standartlar ile ucus dinlenme siirelerinde kurallar oldugu icin dikkatli bir
caligmay1 gerektirmektedir.

Nitelikli Personel ve Siirekli Egitim Gereksinimi: Sivil havacilik
alaninda gorev yapan bir cok personelin, ilgili iilkenin sivil havacilik
otoritesinden gorev yapabilmek i¢in lisans, sertifika gibi belgeleri almasi ve
ongoriilen siirelerde yeniletmesi gereklidir.
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Pilot, ucus miihendisi, dispecer, hava trafik kontrolorleri ve
teknisyenler Uluslararas1 Sivil Havacilik Orgiitleri tarafindan belirlenmis
asgari kosullar1 kapsayacak sekilde diizenlenmis ulusal mevzuata gore
ongoriilen egitim ve tecriibe kosullarinin sonrasinda yazili ve sozlii sinavlara
girmekte, basarili olanlar lisans ve sertifikalarin1 alabilmektedirler. Lisans
tiriine gore alti aydan baglamak iizere saglik kontrolleri ve yeterliligin
devam ettigine iliskin bilgi ve beceri kontrollerinden gegirilerek lisanslar
yenilenmektedir.

Ucus, yer hizmetleri, yangin ve kurtarma, bilet satis ve rezervasyon
gibi hizmetleri sunan personel ile ucak bakim ve onariminda dolayli gérev
alan ancak lisansli olmasi gerekmeyen diger tiim personel calistiklart
kuruluslar tarafindan siirekli egitimden gecirilmektedirler.

3.2. Havayolu Isletmesindeki Ana Béliimler

Bir havayolu isletmesinde c¢alisan personel, yonetimin hedeflerini
gerceklestirebilecegi bir organizasyon yapisinda asagidaki iki ana bolim
altinda toplanmaktadir. Bunlar: (Wells, 1989, s. 227)

1. Hat personel ( Line Personnel)

2. Destek personeli ( Staff Personnel)

Hat personeli: Havayolu hizmetinin iiretilmesinde dogrudan katkida
bulunan herkes bu boliimiin icerisinde yer almaktadir. Ugagin bakimin
yapan teknisyenler, ugagi ucuran pilotlar, ucus esnasinda yolculara servis
yapan ucus personeli, rezervasyon gorevlileri, havaalan1 kontrol ve kapi
personeli, ramp hizmetinde calisanlar, dispegerler, giivenlik personeli gibi.
Hat personeli genel olarak ii¢ ana kategoriye ayrilmaktadir: miithendislik ve
bakim, ugus operasyon, satis ve pazarlama. Bu ii¢ bolim havayolunun
kalbini olusturmakta ve havayolu personelinin %85’ini kapsamaktadir.

Destek Personeli: Bu boliimde hukuk, muhasebe, finans, insan
kaynaklar1 ve halkla iligkiler gibi ¢esitli alanlarda uzmanlagmis personel
bulunmaktadir. Gorevleri hat personelinin isini desteklemek ve havayolunun
etkin bir sekilde caligmasini, kar elde etmesini saglamaktir.

3.3. Havayolu Isletmelerinde insan Kaynaklar1 Politikalar:

Sivil havacilikta faaliyet gosteren havayolu isletmeleri de diger
iiretim ve hizmet isletmeleri gibi kar amacli isletmelerdir. Bu nedenle ticari
birimlere biiylik gorevler diismektedir.

1980’lere kadar genel kavramlar icinde, havayolu yonetimleri
kendilerini, filolarini, ugak ve demirbaslar1 ile degerlendirmislerdir.
(Urgiiplii, 1992 s. 27) Klasik havayolu isletmeleri kendilerini ucaklar1 ile
degerlendirirken, miisteriler havayollarini sadece kendilerine havayolu adina
hizmet veren personel ile degerlendirirler. Havayollarinin maddesel ve
teknolojik varliklar1 yolcular: sanildig1 kadar ilgilendirmemektedir. Yolcular
icin havayolu imajim cizen etken calisanlardir. Bu donemde havayolu
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yoneticileri igine diistiikleri darbogazdan kurtulma cabalarinda Onemli
unsurun insan oldugunun farkina varmislardir. Son yillarda ekonominin tiim
sektorlerinde insana yatirim yapilmakta, bu yatirimdaki temel diisiince de
bireylerin egitimle motive edilerek daha iiretken ve daha verimli hale
gelmesidir. Boylece cagdas yapisallik icerisinde insan degeri anlasilmis ve
insan kaynaklari igletmelerin temel tagi olmustur.

Havacilikta ve diger piyasa sirketlerinde arz ve talebi dengede tutan
insan unsurudur. isletmeler miisteri taleplerini calistirdig1 personel sayesinde
karsilayabilmektedirler. Insanin boylesine ©nem kazandigi bir anlayisi
kavrayan yoOnetimler personeline smir1 kolayca c¢izilemeyen, maliyeti
yiiksek, devamli ve kapsamli egitimler vermektedirler. Kalifiye is giiciine
ihtiya¢ duyulan havayolu sektoriinde daha da 6nemli olan insan unsurunun
istihdami igletme acisindan ¢ok 6nemli olmaktadir.

Havayolu isletmeleri, mevcut ve gelecekteki ihtiyaclarimi gdz 6niinde
bulundurarak is giicli planlamas1 yapmasi ve 6zellikle ise gore personel se¢imi
ve istihdaminin ilke getirilmesi gerekmektedir. (Dékmen, 1998, s. 121)

e Havayolu Isletmelerinde isgiicii Thtiyacinin Tespiti

Havayolu sektoriindeki isletmeler olduk¢a genis bir yelpazede yer
alan faaliyetlerini yerine getirebilecek birden ¢ok gorevleri iistlenebilecek
personel gereksinimi nedeniyle insan kaynaklar1 yOnetimi oldukga
karmagiktir. Bu sektdrde yarim giin ve mevsimlik is goren istihdami da
oldukca yaygindir. Isletme yoneticilerinin biitiin bu is giicii ihtiyaclarin1 cok
iyi belirlemesi ve buna gore i goren istihdam etmesi gerekmektedir. Is giicii
ihtiyaclarinin tespit edilmesi amaciyla sorulmasi gereken bazi sorular
bulunmaktadir. Bunlar: (Siirmeli, 1991, s.63)

- Ne tiir personele ihtiyac¢ vardir?

- Bu personele nicin gerek vardir?

- Her tiir personelden hangi miktarda gereksinim vardir?

- Her adayda aranacak nitelikler nelerdir?

- Bu personele ne zaman ihtiya¢ duyulmaktadir?

- Aranan personel icin is ¢aligma siiresi nedir?

- Personelin gelisme potansiyeli konusunda zorunluluk var midir?
- Ihtiya¢ duyulan personel isletmeye alinabilir ( cekilebilir) mi?
- Bu personelin iicreti karsilanabilir mi?

- Istenilen miktarda ve kalifiyede is giicii bulunabilir mi?

e Havayolu isletmelerinde is Tanimlar1

Isletmeye uygun nitelikli personel alabilmek icin her seyden once is
analizlerine dayali is tamimlarinin  ve gereklerinin  hazirlanmast
gerekmektedir. Ancak bundan sonra isletmeye ihtiya¢ duyulan personeli
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alma silireci baglayacaktir. Asagida havayolu isletmelerindeki bazi is
tanimlar1 belirtilmistir:

Orta _kademe vyoneticisi: Havacilik sektoriindeki bir hizmet
isletmesinde bu tiir bir pozisyona isletmenin biiyiikliigiine, faaliyet alanina
ve Orgiitsel yapisina bagli olarak ihtiya¢ duyulmaktadir. YOneticinin
bulunmadigr durumlarda vekillik gorevi yapmak, yonetici adina belirli
gorevleri yerine getirmek, farkli konularda yoneticiyi temsil etmek,
isletmenin teknik ya da islevsel konularinda sorumluluk yiiklenmek,
koordinasyon, gelistirme ve proje komitelerinde gorev almak ile sorumludur.

Muhasebeci: Bu pozisyona ihtiya¢ duyulmasimin nedeni isletmede
defter tutma ve bilgi sisteminin kurulmasi, bu sistemin isletmenin
ihtiyaclarina gore isletilmesi, istenilen raporlarin hazirlanmasi, yoneticiye
destek olacak finansal bilgilerin saglanmasidir.

Biiro yoneticisi: Bu pozisyon genellikle isletmedeki yonetsel
faaliyetlerin yiiriitiilmesinden ve yonlendirilmesinden sorumludur. Kapsadigi
gorevler; dosyalama, kayit tutma, cogaltma, kiralama yonetimi, sigortalama,
rapor hazirlama ve diger biiro

islemleridir.

On__biiro _yoneticisi: Bu kisi isletmeye gelen miisterilerin
basvurularin1 ve sorularini yanitlamak, telefona cevap vermek gibi islerden
sorumlu ©6n biiro personelini yonlendirmekten sorumludur. On biiro
yoneticisinin en dnemli gorevi halkla iliskiler olmakla birlikte orgiitteki tiim
boliim faaliyetleri hakkinda bilgi sahibi olmaktadir.

Ucus hizmetleri personeli: Bu personelin gorevi havaalanina inen ve
kalkan ucaklarin karsilanmasi, yoOnlendirilmesi, hizmet verilmesi ve
ugurlanmasidir. Bu kisiler destekleyici ara¢ gerecten ve gelen ugagin
personeli ile ilgilenmekten sorumludur.

Ucus ogretmeni: Ucus Ogretmenleri; egitimde kullanilacak
ucaklardan, wucgus egitimi icin gerekli arac-gereclerden ve egitim
yonetiminden sorumludurlar. Bu sorumluluk isletmenin biilyiikliigiine, 6zel,
cok motorlu ugak, jet, helikopter gibi egitimde kullanilan ucak tiirlerine gore
farkliliklar gosterebilir.

Pilot: Pilotlarin temel sorumluluklart ugagin giivenli ve etkili sekilde
ucurulmasidir.

Ucak teknisyeni: Bu pozisyonun sorumluluk alani ucagin kontrol
edilmesi, bakim-onarim kayitlarinin izlenmesi ve korunmasi, bu faaliyetler
ile ilgili idari islerin yerine getirilmesi ve miisterilerle ilgilenilmesidir.

Elektronik teknisyeni: Bu kisi ug¢akta bulunan haberlesme, seyriisefer
ve ¢esitli elektronik donanim hizmeti vermekle sorumludur.
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Motor teknisyeni: Tiirbiinlii ucak motorlarinin bakimindaki starter,
jenerator, yakit pompalari, karbiirator ve enjektor gibi motorun cesitli
parcalarina gerekli servisin verilmesinden sorumludur.

Temizlik ve giivenlik personeli: Ucgaga verilen giivenlik-temizlik-
koruma hizmetleri bu personelin baslica gorevlerini olusturmaktadir.

Bilet rezervasyon satis personeli: Havayolu isletmesinin kendi bilet
satis ofislerinde ve havaalanlarinda bilet rezervasyon ve satistan sorumlu
personeldir.

e Havayolu isletmelerinde is Gerekleri

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

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

Biiro _yoneticisi: Biiroyu yonetecek niteliklere sahip olmast
gerekmektedir. Personel programlari, sigortalama, muhasebe kayitlari,
dosyalama sistemleri konularinda bilgi ve beceri sahibi olmasi
gerekmektedir.

Onbiiro yoneticisi: ¢ organizasyon ve tiim boliimlerin faaliyetleri
konusunda bilgi sahibi olmasi, halkla iligkiler alaninda becerili olmasi
gerekmektedir.

Ucus hizmetleri: Akaryakit ikmali ve diger destekleyici hizmetlerde
kullanmilan donanimi kullanabilme becerisinin olmasi, ucak sistemleri
konusunda bilgi sahibi olmasi1 gerekmektedir.

Ucus dgretmeni: Verdigi egitimle ilgili alanda sertifika sahibi
olmasi, 6grencileri egitebilme ve onlarla iletisim kurabilme becerisine sahip
olmasi gerekmektedir.

Pilot: Gorevlendirildigi ucaklar hakkinda bilgi sahibi ve ugus lisanst
sahibi olmasi gerekmektedir.

Bakim_onarim_teknisyeni: Isletmede ihtiyac duyulan 6lciide bakim-
onarim bilgisine sahip olmasi, mekanik ve elektronik konularinda teknisyen
diizeyinde beceri sahibi olmas1 gerekmektedir.

Temizlik ve giivenlik hizmetleri: Basit tamiratlari, koruma, temizleme
ve boyama islerini yapabilecek diizeyde becerili olmasi gerekmektedir.

Bilet rezervasyon satis personeli: Isletmenin pazarladig {iiriin ile
ilgili olarak satis ve pazarlama bilgi ve becerisine sahip olmasi
gerekmektedir.
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e Havayolu isletmelerinde Personel Bulma

Havayolu sektoriinde, diger bir ¢ok sektorden farkli olarak uzmanlik
gerektiren, teknik alanlarla ilgili gorevlerde nitelikli adaylar bulabilmek i¢in
baz1 6zel kaynaklara bagvurmak gerekmektedir. Bu kaynaklar su sekilde
siralanabilir:

- Isletmenin mevcut calisanlari ve onlarin arkadaslari,
- lyi yonetilmeyen isletmelerin personeli,

- Rakip isletmeler,

- Havacilik egitimi veren kurum ve kuruluglar.

Ornegin, THY, yeni personele ihtiya¢ duydugu zaman &ncelikle
mevcut c¢alisanlarindan ise uygun nitelikleri olduguna inandig1 personeli
secip egiterek ihtiya¢c duydugu boliimde calistirma yoluna gitmektedir. Tiim
bolimlerde yeni personele ihtiya¢ oldugunda isletmeye basvuran adaylarin
bagvuru formlarini, kendi personelinin Onerilerini de goz Oniinde
bulundurarak degerlendirmektedir. Ayrica, diger havayolu isletmelerinde
caligmakta olan aradigi nitelikteki personeli kendi isletmesine c¢ekebilme
olasihigin1 da diisiinerek yeni personel bulma stratejisi uygulamaktadir.
(THY Faaliyet Raporu, 1998)

e Havayolu Isletmelerinde Personel Secimi

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

Ornegin, Southwest Havayollar’'nmin her mevki igin ¢ok sayida
adayla goriigme yaparak personel secimini gerceklestirmesi isletmenin en
onemli stratejilerindendir. Ancak bunun i¢in isletmenin biiyiik bir bagvuru
potansiyeline sahip olmasi gerekmektedir. Southwest Havayollari’nin insan
kaynaklar1 bolimii, yetenekli insanlarin isletmeye kazandirilmasinda kararl
bir politika izlemektedir. Son otuz yildir basarisini insan kaynagina borg¢lu
olan Southwest Havayollari’nin yoneticisi Herb Kelleher’in bu konuyla ilgili
yaklasimi soyledir: “Insan kaynaklari boliimii, ramp boliimiindeki bir
pozisyon icin 34 kisi ile goriistiiklerini ve ¢ok zaman kaybettiklerinden
sikayetci olurlar. Herb Kelleher da dogru kisiyi bulmak icin 154 insan ile
goriismek zorunda olsaniz bile bunu yapin bigiminde cevaplandirir.”

Southwest Havayollari, 1993 yilinda, 2700 kisiyi ise alabilmek icin
98.000 is bagvurusu almig ve bunlardan 16.000’1 ile goriisme yapmustir. 1994
yilinda bagvurular 125.000 den fazla olmus ve bunlarin 4000’1 ise alinmstir.
Bazi isletmelerin bu kadar personel arastirma siirecini gereksiz bir harcama
olarak gormelerine ragmen Southwest‘in bu konuya biiyiikk 6nem verdigi
goriilmektedir. (Hallowell, 1996, s.65)
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e Havayolu isletmelerinde Egitim

Havaciligin dinamizmi, teknolojik gelismelerin hizla yansimasi,
bilgi cagimin agirligi, gelir diizeyinin yiikselmesi; bireyler ve toplumlar
arasindaki iligkileri arttirmig, hava tagimaciligini toplum tagimaciligi haline
getirmistir. Degisen teknolojik ve ekonomik kosullar, yeni hizmet
kavramlarinin dogmasi, yeni bilgilerin cogalmasi ve uzmanlasmalar rekabeti
koriiklemistir. Bu da; havacilik kurulugsunun kendi ana amacinin 1518inda,
kendi kurulug kiiltiirli, kendi imaji dogrultusunda organizasyonunu
istelendigi fonksiyonlara gore yeni ihtiyaglar1 ortaya c¢ikarmistir.
Giiniimiizde, havacilikta uluslararasi kurallar, bu kurallara baglhlik, iretimin
cesitliligi, hizli teknolojik gelismeler ve bu yaygin konularin baska egitim
kurumlarinda yeterince yer almamast ‘“havacilikta hizmet ici egitim”
kavraminin belli bir sistem cercevesinde ele almayi zorunlu kilmigtir. Sivil
havacilik alaninda her diizeyde egitim gormiis kisiler yer almaktadirlar.
Burada s6z konusu olan kisilere isletmeye katilmadan oOnce okullarda
edindikleri egitimin disginda, kuruma katildiktan sonra verilecek egitimdir.
Bu egitim; oncelikle, kurumun kiiltiiriinii ve imajin1 vurgulamak, amacini
belleklere islemek ve iistlenecegi gorevin ayrintilarinin kavranmasini
icermektedir. Hizmet ici egitim ¢ok genel olarak iki boliimde ele alinabilir:
(Ulusal Havacilik Sempozyumu, Kasim 1991)

Kurulusa yeni katilan kisilerin egitimi: Staj, kurs, seminer, isbasi
egitimleri gibi gorev yeri ya da kurulus dig1 baska kurum ve kuruluslarda
verilen egitimdir. Kisilerin iistlenecekleri gorevin geregine gore yurt diginda
iiretici/isletici firmalarda ya da havacilikla ilgili organizasyonlarda da egitim
gorebileceklerdir.

Kurulusta ¢alismakta olan personelin egitimi: Belli araliklarla yeni
teknolojiler, yeni kavramlar ve gelismeler dogrultusunda personel
“tazeleme” egitiminden gececeklerdir. Sivil havacilik isletmelerinde
cesitlilik gosteren fonksiyonlara paralel olarak egitim de genis bir yelpazeye
yayilmaktadir. Bu yelpazenin birlesme noktasi isletmenin amacidir.

Havayolu isletmelerinde istihdam edilen insan kaynaklar i¢in ihtiyag
duyulan egitimleri yonetici egitimi, havacilikla ilgili egitim ve havacilik dig1
egitim olarak siniflandirmak miimkiindiir. Bu egitim tiirlerine tabi tutulan bazi
havayolu personeli agagida Tablo 2 de belirtilmistir. (Castro, 1995, s. 136)
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Tablo 2: Cesitli Egitim Tiirlerine Tabi Tutulan Havayolu Personeli

Yonetici egitimi Havacilik egitimi Havacilik dig1 egitim
Havayolu sirket Bas pilot, kaptanlar Sekreterler
yoneticileri Ucus programcist Mubhasebeciler
Bas pilot Kabin memurlari Ucus programcilari
Bakim y&neticisi Bakim yoneticisi
Egitim sorumlusu Bakim teknisyenleri
Egitim personeli

Havayolu isletmelerindeki egitim ve siirekli 6grenmeye bir
ornek olarak Southwest havayollar verilebilir. Southwest Havayollar1’ ndaki
teknik, miisteri hizmetleri, rezervasyon,

ucus harekat gibi her birimin kendine ait bir egitim programi
mevcuttur. Ayrica Southwest’te “Insanlar I¢in Universite” adiyla bir boliim
kurulmustur. Bu béliimde personel ve yoneticilere cesitli 6zel kurslar
verilmektedir. Bu kurslar miisteri iliskileri, karar verme, personel iligkileri,
performans degerleme, iletisim, stres yonetimi, giivenlik ve kariyer gelisimi
konularini icermektedir.

e Havayolu Isletmelerinde Performans Degerlendirme

Isletme yoneticileri belirli dsnemler sonunda calisanlarla bir masaya
oturup islerin nasil gittigi, yasam standartlar1 ve iicret artiglar1 konularinda
goriismeler yapmaktadirlar. Ucret artisini ve terfii personelin performanst ile
iligkilendirme amacini giiden bu goriismelere performans degerlendirmesi
ad1 verilmektedir.

Degerlendirme, isletmelerde cesitli organizasyonel kararlarin
almabilmesi i¢in sik sik basvurulan bir siirectir. Cesitli amaclarla ve sik
olarak kullanimi, siirecin dinamik ve siirekli bir nitelik kazanmasina neden
olmaktadir.

Genel olarak formel ve sistematik degerlendirme caligmalarinin yani
sira informel ve sistematik olmayan degerlendirmelerde organizasyon
yasaminin onemli bir unsurudur.

Ucus boliimiiniin, bir kisinin organizasyon icin degerini belirlemesi
ve bu degere gore Odiillendirmesi ya da kinamasi icin bazi degerlendirme
kriterlerine sahip olmasi gerekmektedir. Bir ugus bolimii pilotlarin
degerlendirirken isletmenin standartlarin1 karsilayabilmesi igin dikkate
almasi gereken kriterler sunlardir:

1. Ucagin, performans kapasitesi ve sinirlar1 dahilinde u¢urulmast,

2. Ucagin ucus kilavuzuna uygun normal, anormal ve acil durum
prosediirlerinin uygulanmast,
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3. Ucagin dogru ve sorunsuz ugurulmast,
4. Etkin miirettebat yonetiminin uygulanmasi,

5. Tavsiye yaymlari, seyriisefer bilgi kilavuzlari gibi havacilik
bilgilerinin uygulanmast,

6. Uygulanabilir egitim miifredatinda 6zetlenen standartlar dahilinde
ucus yeteneginin sergilenmesi,

7. Ucus harekat kilavuzunun gerektirdigi gibi ucus gerceklestirilmesi,

8. Miisteri iligkilerine gereken 6nemin verilmesi,

9. Is sorumlulugu gergevesinde tiim ¢alisma gruplarina etkin katilim ve
etkilesimin saglanmasi,

10. Diger ugus gorevlerinin de belirlendigi sekilde yerine getirilmesi.
e Havayolu isletmelerinde Ucret Yapis

Havayolu isletmelerinde calisan personelin briit maasi genellikle
taban iicret, fazla mesai ya da tesvik iicreti ve dogrudan gorevle ilgili diger
tiim iicretleri icermektedir. Havayolu personelinin bir kismina sabit bir taban
icret odenirken bazi ucus personeline minimum ucus saatine ek olarak
uculan her saat basina belirli bir ticret ddenmektedir. Ugus personelinin
aldigi iicretlerin disinda, kendilerine ayrica bagli bulunduklar: istasyonlardan
bagka bir yerde ikamet etmeleri durumunda kalacak yer ve harcirah da tahsis
edilmektedir.

Bir igletme iicret programini belirlerken ¢alisanlara hangi olanaklarin
saglanacagini da belirlemesi 6nemlidir. Giiniimiizde havayolu isletmelerinde
calisan personel isverenlerinden yalmizca calisilan saat kadar iicret degil,
ayrica hayat standartlarin1 yiikseltecek diger bazi 6demeler, destekler,
kolayliklar da beklemektedirler. Calisanlara saglanan olanaklar son yillarda
bilyiik 6nem kazanmustir. Saglanan olanaklarin is bagvurularim arttirdig: gibi
caligmakta olan personelin isletmeye baglhligimi da arttirdigi isverenler
tarafindan kabul goérmiis bir gergektir.

Giiniimiiz havayolu isletmelerinde personele ¢ok cesitli olanaklar
sunulmaktadir. Bu olanaklarin bazilar1 Continental Airlines Orneginde
asagida Ozetlenmistir. Continental Airlines ve Continental Express’in
sundugu olanaklar ¢alisanin hizmet siiresine ve pozisyonuna gore
degismektedir. Sunulan olanaklar arasinda diisiik {icretli seyahat, kar
paylasim plani, aylik gecikmesiz ugus saglanmasina karsilik 6édenen prim,
isletmenin indirimli hisse senedi alim plani, emeklilik plani, kusursuz hizmet
odiilii, tasarruf plani, tatil ve hastalik masraflarinin 6demesi, is seyahati kaza
sigortasi gibi olanaklar bulunmaktadir.
(www.zigonperf.com/articles/yfs_save.html)
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4. THY’DA INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Tiirkiye’nin bayrak tasiyicist olan THY, 30 farkli faaliyet alaninda,
11.252 kisilik personeli ile Tiirkiye’'nin en bilyilk havayolu isletmesi
durumundadir. THY da calismakta olan 11.252 personelin 329’u yonetici
konumunda gorev yapmaktadir. Calisanlar arasinda doktorali eleman sayist
7, yiiksek lisansli eleman sayis1 162, iiniversite mezunu eleman sayis1 2269 ,
yiiksekokul mezunu eleman sayis1 1403, lise mezunu eleman sayist 6155 ve
ilk dgretim mezunu eleman sayis1 1256 dir. Ayrica c¢alisanlarin %42’si
bayan, %58’si erkek personelden olugmaktadir. (www.thy.com./tr/ik.htm)

Ulusal ve uluslararasi tam rekabet ortaminda ticari faaliyetini
sirdiren THY A.O.’da bu rekabetin dogal sonucu olarak planlama,
verimlilik ve kalite isletmenin her fonksiyonunda One ¢ikmig ve biitiin
modern isletmelerde oldugu gibi insan kaynaklar1 yodnetim ve insan
kaynaklar1 planlamasi biiyiik 6énem kazanmistir. (“Sivil Havacilik 2000
Toplant1 Tutanaklar”, 1997, s.75)

THY’da insan Kaynaklar1 Baskanligi direkt olarak Genel
Miidiirliigii’'ne bagh olarak faaliyetlerini siirdirmektedir. THY gibi biiyiik
Olcekli bir isletmede iyi bir insan kaynaklar1 yonetimi ancak konuya gereken
Onemin verilmesi ve iyi bir sistem cercevesinde yiiriitiilmesi ile miimkiin
olmaktadir. THY ‘da insan kaynaklar1 boliimiiniin en ¢ok deger verdigi konu
egitimdir.

THY’da iicret politikasi toplu is sozlesmeleri ile belirlenmektedir.
Bu nedenle formel bir performans degerlendirme sistemi kurulmamis ve
performansa dayali bir iicretleme ya da bir prim sistemi bulunmamaktadir.
Oysa, giiniimiizde personeli performans diizeylerine gore oOdiillendirmek
personel motivasyonu ac¢isindan ¢ok onemlidir.

THY’da calismakta olan personel maaglarinin yam sira isletmenin
sundugu bazi sosyal imkanlardan da yararlanmaktadir. Bu imkanlar su
sekilde 6zetlenebilir:

e Personelin ise gelis ve gidislerini kolaylastiracak ve faaliyet gosterilmekte
olan gehirlerde oldukga genis bir bolgeye yayilan servis ag1 ile ulagim,

¢ Dogum, emzirme, 6liim, kres ve evlenme gibi konularda yardim,
e Sigorta,
e Ucretsiz ya da indirimli ucus imkanu,

e THY personeli sosyal yardim vakfina iiyelik ile birlikte gelen ikinci
emeklilik,

e Hastanelerden, aligveris merkezlerine kadar pek cok sektorden kurulug
ile yapilan ikili anlagsmalar ile, bu kuruluslarin hizmet ya da
iriinlerinden daha avantajli bicimde yararlanma firsati,

¢ Dinlenme, Egitim ve Turizm tesislerinden yaralanma imkani.
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4.1. THY Insan Kaynaklar Politikasinin Tlkeleri

THY Insan kaynaklar1 politikasmin amaci, isletmeyi ulusal ve
uluslar arasi alanda rekabet istiinliigli saglayacak, konusunda uzmanlasmis
personeli calistirmaktir. Bu amaca ulagmada uyulacak ilkeler sunlardir:
(www.thy.com/tr/ik/index.htm)

e Isin ozelligine uygun nitelikte ve yetenekte personel
caligtirilabilmesi icin aday se¢imi, sinav ve oryantasyon sistemleri
gelistirmek ve uygulamak,

e Personelin; isletmenin hedefleri dogrultusunda caligmasini
saglayacak ve hizmet kalitesini yiikseltecek, mesleki bilgi ve
yeteneklerini  gelistirecek egitim programlari hazirlamak ve
uygulamak,

e Personelin bilgi ve yeteneklerine uygun gorevlerde caligmasini
saglamak,

e Personelin calisma verimini yiikseltecek, basar1 ve yaraticiligi tesvik
eden sistemler gelistirmek,

e Verilen hizmetin niteligine uygun, giivenli, calisan mutlulugunu
artirict is ortamlart ve ¢alisma sartlar1 saglamak,

¢ Tiim personelde kurumdaglik bilincinin gelismesini saglamak.

4.2. THY’da insan Kaynagimi Bulma ve Secme Siireci

THY’da istihdam edilmesi planlanan insan kaynaginin temini igin
oncelikle isletmede caligmaya istekli kisilerden olusan bir aday havuzu
olusturulmaktadir. Bu aday havuzu internet basvurular ile hazirlanmaktadir.
THY gelecege yonelik nitelikli personel temininde degerlendirilmek iizere
veri tabam1 olusturmak ve is basvurularini elektronik ortamdan almak
amaciyla kurum adina diizenlenmis internet sitesi icinde bir insan kaynaklar1
bolimii hazirlamistir. THY da is basvurular1 1.5 yildir internet vasitasiyla
saglanmaktadir. Isletmede c¢alismaya istekli kisiler THY’nin internet
sitesinde yer alan basvuru formunu doldurmaktadirlar. Aday havuzu
olusturulduktan sonra birimler (bakim, ramp, ...vs) insan kaynaklari
boliimiine eleman taleplerini hangi nitelikli elemanlara ihtiya¢ duyduklarini
bildirmektedirler. insan kaynaklar1 boliimii bu eleman taleplerine gore aday
havuzundan tarama yapmaktadir. Daha sonra, nitelikleri uygun olan
elemanlar, pozisyonun gerektirdigi sinavlara tabi tutulmaktadirlar. Mesleki,
davranis ve/veya Ingilizce alanlarinda yapilmakta olan sinavlardan yeterli
puan alan adaylar goriismeye cagirilmaktadirlar. Bu miilakat ilgili birim
yoneticileri tarafindan yapilmaktadir. Basarili olan adaylar, eger varsa,
zorunlu egitimden sonra goreve baslamaktadirlar.

Internet basvurulari aracigi ile olusturulan aday havuzunun yetersiz
olmas1 halinde medya kullanilarak ilan verme yoluna da gidilmektedir. Ilan
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verme yoluyla da aday havuzu olusturulmakta ise de bagvurularin dikkate
alinmasinda oncelik internet bagvurularina verilmektedir.

THY nin personeline 6dedigi iicretlerin, genel ekonomi diisiiniildiigii
zaman, oldukc¢a yiiksek olmasi nedeni ile isletme nitelikli personel bulma
konusunda basvuru acig1 sorunu ile karsilasmamaktadir. THY’da is
basvurular1 donemsel degildir ve eleman ihtiyaci oldugu zaman basvurular
degerlendirilmekte ve personel istihdam edilmektedir.

4.3. THY’da Is Tanmimlan ve is Gerekleri

THY biinyesinde, insan kaynaklar1 boliimii tarafindan yapilmis olan
is analizleri sonucunda yaklagik 1200 is tanim1 ve bu is tamimlarinin her biri
icin is gerekleri belirlenmistir. Her bir is tanim i¢in is gerekleri farklilik
gostermekle birlikte, isletmede ¢alisacak her is gorenin sahip olmasi gereken
bazi 6zelliklerden s6z etmek miimkiindiir. Bunlar:

¢ Erkek adaylar icin askerlik yapmis olmak,
e Insan iliskilerinde basarili olmak,

¢ Dogru ve etkin karar verebilmek,

¢ Analitik diisiinebilmek,

e Genel goriiniime 6zen gostermek,

e  Sorumluluk alabilmek,

e lstekli ve dzverili olabilmek.

Daha once belirtildigi gibi, her bir is tanimi igin farkli is gerekleri
belirlenmistir. Yapilan is analizleri sonucunda belirlenen is gerekleri,
personelin igse alinmasi, personelin egitim ihtiyacinin ve atama ve terfilerin
belirlenmesi gibi konularda yo6neticiler icin veri kaynagi olusturmaktadir.

4.4. THY’da Egitim

THY A.O. personeli bagta olmak iizere, acentalarina, sivil havacilik
sektoriindeki diger firmalara, ayrica karsilanabilir istekleri olan diger kurum
ve kuruluslara egitim hizmeti vermek amaci ile Egitim Merkezi kurulmustur.
Merkezin amaci, nitelikli egitmen ve egitim programlar ile ¢agdas, etkin,
giivenilir ve aymi zamanda uluslararast sivil havacilik sektoriinde tercih
edilen bir egitim ve danigsmanlik merkezi olmaktir.

Hizmet i¢i egitimlerinden sorumlu olan iki adet egitim merkezi
vardir. Bu merkezlerin gorev ve sorumluluklari THY nin operasyonu ve
organizasyonel yapisi dogrultusunda birbirlerinden kesin c¢izgiler ile
ayrilmistir. Her havayolu sirketinde oldugu gibi THY personel yapisini da
ucucu personel ve yer personeli seklinde basit bir bicimde ikiye ayirmak
miimkiindiir. Bu dogrultuda THY Egitim Merkezleri de “Ucus egitim
merkezi-Flight Training Center” ve “Yer Egitim Merkezi-Ground Training
Center” seklinde bir anlamda da operasyonel olarak uzmanlik alanlarina gore
egitim hizmetini paylagmislardir. (http://www.havacilik.erciyes.edu.tr)

1998 yilindan bu yana ISO 9001 Kalite Yonetim Sistemi ile ¢alisan
THY Egitim Merkezi’nde, Teknik, Rezervasyon, Bilet Satig, Kargo, Yolcu
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Hizmetleri, Yer Operasyon, Bilgisayar, Yonetim, Davramis ve Kalite
konularinda cesitli egitimler diizenlenmektedir.

Egitim Baskanligi organizasyon semast fonksiyonlarina gore
hazirlanmis olup bes ana bolimden olusmaktadir. Bunlar; Bilgisayar
Destekli Egitim Midiirligli, Teknik Egitim Miidiirliigii, Ticari ve Yer
Hizmetleri Miidiirliigii, Program ve Biitce Miidiirligii ile Egitim ve Kalite
Miidiirliigii’ diir.

5. SONUC

Havayolu sektorii, genis bir yelpazede faaliyetlerini siirdiirdiigii ve
ayni sahada birden fazla havayolu ve havacilik disi isletmeler ile rekabet
icerisinde oldugundan Oncelikle emniyet, yliksek kalite ve giivenirlik
konularina biiyilk onem vermesi gerekmektedir. Bu nedenle, havayolu
isletmesinin personeli 6nemli bir rol oynamaktadir. Rekabet avantajinin
gelismesi, yeni pazarlarin agilmasi, bolgesel entegrasyon her faaliyeti insan
odakli hale getirmis ve insan kaynaklarinin son derece stratejik bir sekilde
kullanilmasini gerektirmistir.

Havayolu isletmelerinde insan kaynaklari boliimiiniin  temel
amaclarindan biri nitelikli personelin isletmeye c¢ekilebilmesi icin gerekli
faaliyetleri yerine getirmektedir. Dinamik ve yogun rekabetin yasandigi bir
sektor icinde faaliyet gosteren igletmelerin cogu kisisel nitelik ve becerileri
kadar yetenekleri ile de dogru orantili olarak se¢ilmis personeli ise almak ve
gelistirmek konusunda daha cok caba gostermektedirler.

Havacilik sektorii diinyada en hizli gelisen is alanlarindan biri
oldugu i¢in bu sektorde ¢alisan elemanlarin bilgi ve becerilerinin de her an
taze tutulmasi gereklidir. Havacilik sektoriindeki kritik personel (pilot,
teknisyen) havayolu isletmesini amaclarina ulastirmada ©nemli bir rol
istlenmektedir. Havacilikta emniyet, giivenirlik ve yiiksek Kkalite
faktorlerinin saglamasi bu sektorde gorev yapan personelin egitilmigligi ile
dogru orantili olmaktadir.

Havayolu isletmelerinde insan kaynaklari tarafindan yiiriitiilen bir
diger faaliyet de personelin motivasyonunu yiiksek tutmaktir. Egitimde
oldugu gibi motivasyonun saglanabilmesi icin baz1 ek maliyetlere
katlanilmas: gerekmektedir. Isletmeye daha nitelikli elemanlarin gekilmesi,
mevcut nitelikli elemanlarin uzun siire sirket biinyesinde tutulmasi,
calisanlarin daha verimli olmasi, motivasyonun yiiksek tutuldugu calisma
ortamlarini saglayan insan kaynaklar1 yonetimi ile miimkiin olmaktadir.

Giintimiizde, gelisen teknoloji ve sektorde yasanmakta olan yogun
rekabetler dogrultusunda havayolu isletmeleri gibi hizmet isletmelerinin
rekabet {istiinliigli saglamada insan kaynaklar1 yonetiminin ne kadar 6nemli
bir konu oldugunu kavramalar1 ve bu yonetimi iyi bir sistem cercevesinde
ylriitmeleri, karsilagacaklar1 zorluklar1 gogiisleyebilmek icin onlara biiyiik
kolayliklar saglayacaktir.
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