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OZET

HAVACILIK SEKTORUNDE iNSAN KAYNAKLARI YONETIM
FONKSiYONLARI iLE ORGUTSEL BAGLILIK iLiSKiSi UZERINE BiR
ARASTIRMA: TGS YER HiZMETLERI iISLETMESi ORNEGI

Havacilik sektorii, biiyiik bir hizla gelisen ve rekabetin ¢ok yiiksek oldugu bir
sektordiir. Havacilik sektoriinde rekabet edebilmek icin calisanlarin orgiitsel baglilik
diizeyinin artirilmasi ve bunun i¢in insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarinin etkili sekilde
kullanilmast gerekmektedir. Bu ¢aligmanin temel amaci havacilik sektoriinde insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 ile Orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi agiklamaktir.
Calisma kapsaminda derinlemesine miilakat goriismeleri yapilmis, goriismelere TGS yer
hizmetlerinde ¢alisan 20 kisi katilmistir. Ulasilan veriler betimsel analiz ve igerik analizi
yontemiyle yorumlanmistir. Caligmada elde edilen sonuglara gore havacilik sektoriinde
insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlari ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski
vardir. Havacilik sektdriindeki isletmeler insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini etkili bir
sekilde kullandiginda ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri artmaktadir. Ulasilan sonuglar,
havacilik sektoriinde oOrgiitsel baghiligin  artirllmasinda insan kaynaklari yOnetimi
fonksiyonlarindan yararlanmanin etkili bir anlayis oldugunu gostermektedir. Bu ¢alismanin

sonuglart TGS yer hizmetlerinde gérev yapan 20 c¢alisanin verdigi yanitlarla sinirlidir.

Anahtar Kelimeler: Havacilik Sektorii, Insan Kaynaklari Y énetimi, Orgiitsel Baglilik, TGS

Yer Hizmetleri.



SUMMARY

A RESEARCH ABOUT THE RELATION BETWEEN HUMAN RESOURCES
MANAGEMENT FUNCTIONS AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN
AVIATION INDUSTRY: TGS GROUND OPERATIONS COMPANY AS
REPRESENTATIVE EXAMPLE

The aviation industry is a sector that growing fast with tough competition. It is
necessary to increase the organizational commitment of the employees and human resources
management functions to be used effectively to compete in the aviation industry. The main
goal of this study is to explain the relationship between human resources management
functions and organizational commitment. A thorough interview method has been used in
this study and 20 employees from the TGS ground operations company attended the
interviews. The results have been commented according to descriptive analysis and content
analysis. The results of the research have shown that human resources management functions
and organizational commitment have a positive relation in the aviation industry. In the
aviation industry, where human resources management functions are used effectively, the
organizational commitment of the employee increases. Results have also shown that using
the human resources management function in the aviation industry is an effective way to
increase the organizational commitment of the employees. The results of this study are
limited with the answers of 20 employees working for TGS ground operations company.

Keywords: Aviation Industry, Human Resources Managemenet, Organizational

Commitment, TGS Ground Operations
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GIRIS

Teknolojik gelismeler basta olmak {izere is hayatinda doniistimiin yasandigi yakin
gecmiste insan kaynaginin isletmelerin faaliyetlerindeki yeri ve 6nemi giderek artmuistir.
Olanaklarin kisitl oldugu donemlerde isletmeler i¢in 6ncelikli bir konumda olmayan insan
kaynagyi, is siireclerinde yasanan gelismelerle birlikte isletmeler icin kritik bir kaynak halini
almistir. Calisanlarin isletmeler i¢cin merkezi bir konumda yer almasini ifade eden insan

kaynaklar1 yonetimi, yonetimde yasanan degisimin bir iirlinii olarak gelisim gdstermistir.

Diinyada yirminci yiizyilin ikinci yarisindan itibaren yasanan degisimler, isletmeler
arasindaki rekabet diizeyini artirmistir. Rekabet ortaminda fark olusturmak igin isletmeler
sahip olduklari insan kaynagimi verimli bir sekilde kullanmalidir ve bu durumda insan
kaynaklar1 isletmeler igin en degerli varlik halini almaktadir. Isletmeler, rekabet ortaminda
var olabilmek ve siirdiriilebilir bir bicimde faaliyetlerine devam etmek igin insan
kaynaklarini etkili sekilde kullanabilmelidir. Insan kaynaklar1 yonetiminin gelisim siirecini

bu sekilde degerlendirmekte fayda vardir.

Insan faktoriiniin 6n planda yer aldign cagdas bir ydnetim anlayisi olan insan
kaynaklar1 yonetimi, isletmelerin insan kaynaklarini etkili bir sekilde kullanmak suretiyle
rakiplerine Ustiinliik saglayabileceginin fark edilmesiyle birlikte lizerinde 6nemle durulan
bir konu halini almistir. Gegmiste, isletmeler arasinda rekabet olmamasi sebebiyle ikinci
plana atilan insan kaynagi, giiniimiizde isle ilgili siireclerin merkezinde yer almaktadir.
Ciinkii isletmelerin rekabet iistiinliigii elde edebilmesi, insan kaynaklarinin etkili bir sekilde
kullanimina baglidir. Tiim bunlar insan kaynaklar1 yonetimini yogun bir sekilde arastirilan
bir konu haline getirmistir. Bu nedenlerle, bu arastirmada insan kaynaklar1 yonetimi ve temel

fonksiyonlar1 ele alinmistir.

Calisanlarin, isletmeler icin en Onemli varlik olarak goriilmeye baslanmasi,
isletmelerin ¢alisanlar1 biinyesinde tutma istegi ve ¢abasini ortaya ¢ikarmistir. Calisanlarin
bulunduklari igletmeyi benimsemesi ve isletmede kalmaya devam etme isteklerinin olmasi
orgiitsel baglilik kavrami ile ifade edilmektedir (Dagli, El¢icek ve Han, 2018: 1766).
Orgiitsel baghlik, ¢alismada ele alinacak olan temel arastirma konularindan bir tanesidir ve

isletmeler i¢in tizerinde durulmasi gereken bir orgiitsel davranis niteligi tagir.



Orgiitsel baglilik, isletmelerde siirdiiriilebilirlik hedefinin ger¢eklesmesi bakimindan
kritik bir konumdadir. Isletmelerin hedeflerine ulasmas1 noktasinda kadro konusunda istikrar
yakalamas1 gerekmektedir. Orgiitsel bagliligin olmamasi durumunda bu istikrarmn
yakalanmasi giictiir. Boyle bir durumda yeni ¢alisanlarin isletmeye maliyeti ve uyum
saglanmasi i¢in zamana ihtiya¢ olmasi isletmelerin hedeflerini sekteye ugratabilmektedir.
Orgiitsel baglhiligin isletmeler agisindan 6nemini olusturan temel konularin basinda gelen bu
husus ve orgiitsel bagliligi énemli hale getiren diger hususlar caligmada ayrintili bi¢imde

arastirilmaktadir.

Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren tiim isletmeler i¢in ¢alisanlar, isletmenin goriinen
yiizii oldugundan orgiitsel baglilig1 yiiksek olan isgdrenin her zaman daha aktif ve daha
verimli ¢alisacagi bir gercektir. Havacilik sektorii de bir hizmet igletmesi oldugundan yiiksek
orgiitsel baglilik ile ¢alisan kisilerin basaris1 uzun donemde isletmenin basarisi haline
gelmektedir. Ayrica insan kaynaklari yonetim fonksiyonlarmin objektif Kkriterler
dogrultusunda isletme i¢inde uygulaniyor olmasi galisanlart motive eden bir faktor olarak
karsimiza ¢gikabilmektedir. Ornegin havacilik sektériinde faaliyet gdsteren bir isletmede, adil
bir iicretlendirme sisteminin, objektif bir degerlendirme sisteminin var oldugunu, adil bir
odiillendirme sisteminin uygulandigini bilen isgéren daha aktif ve verimli ¢alisabilmektedir.
Yolcu ile her an iletisimde olan havayolu personeli, 6zliik haklarinin isletmesi tarafindan
korundugunu bilmesi halinde, daha yiiksek orgiitsel baghlik ile isletmesini temsil
edeceginden insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonlar1 ve orgiitsel baglilik kavramlari 6nem

arz etmektedir.

Bu caligmanin temel amaci da havacilik sektoriinde insan kaynaklari yonetimi
fonksiyonlar1 ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi agiklamaktir. Arastirmada insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlariin ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeyleri tizerindeki olas1

etkilerinin belirlenmesi amaglanmaktadir.

‘Havacilik sektoriinde calisanlarin  orgiitsel baghiliklarint artirmak i¢in insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar etkili bir bigimde kullanilabilir mi’ sorusu bu arastirmanin

problem climlesidir.

Orgiitsel baglilik ve insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarini agiklamada literatiir
taramasi yontemi kullanilmaktadir. Havacilik sektorii 6zelindeki nitel arastirmada ise; TGS

yer hizmetleri isletmesi Ornegi kapsaminda derinlemesine miilakat yoOnteminden



faydalanilmistir. Caligmanin giris boliimiinde ¢aligmanin  konusu hakkinda bilgiler
verilirken, birinci boliimde insan kaynaklari yonetimi hakkinda kavramsal ¢ercevede bilgiler
verilmistir. Ikinci béliimde orgiitsel baglilik kavrami hakkinda bilgilere yer verilerek,
orgiitsel baghilig1 etkileyen faktdrlerden bahsedilmistir. Ugiincii boliimde ise nitel
arastirmaya dair bilgilere yer verilerek ulasilan sonuglar ve havacilik sektdriinde insan

kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlart ile 6rgiitsel baglilik iliskisine dair 6neriler getirilmistir.

Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarnin 6rgiitsel baglilikla iliskisinin arastirilmasi
ile birlikte havacilikta isletmelerin ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeyini artirmasi i¢in insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarini nasil kullanmasi gerektigine yonelik bulgularin elde

edilmesi beklentisi, caligmaya saglanacak olas1 katkilar arasindadir.



BIRINCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

Bu boliimde insan kaynaklar1 yonetiminin tanimi, insan kaynaklar1 yonetiminin tarihi
gelisimi, insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlari, insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik
niteligi, isletmelerde insan kaynaklar1 yonetimi ihtiyaci, havacilik sektoriinde insan
kaynaklar1 yonetimi, havacilik isletmeleri i¢in insan kaynaklari yoOnetiminin Onemi

konularma yonelik agiklamalar getirilmektedir.

1.1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanimi

“Insan kaynaklar1 yonetimi, isletme icerisinde insamin stratejik 6neminin farkina
vararak, onu bir maliyet unsuru olarak gormekten cok, isletmeye deger katan, isletmenin
etkinlik ve verimlilige ulasmasinda onemli derecede katkist oldugunu kabul eden bir
yaklagimdir” (Filizéz, 2003: 161). Bu tanima goére insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlarin
isletmenin kritik kaynagi olarak goriildiigii bir yapidadir. Cagdas bir yaklasim olarak insan

kaynaklar1 yonetimi, insan 6gesini one ¢ikarmakta ve isletmenin merkezine koymaktadir.

Michael Armstrong’a gore (1992) insan kaynaklart yonetimi; c¢alisanlar ve isletme
arasindaki tiim etkilesimleri icermekte iken Aytag’a gore hedeflere ulasmak icin gerekli olan
calisanlarin motive edilmesi ve gelistirilmesi seklinde bir icerige sahiptir. Biiylikuslu, insan
kaynaklar1 yonetiminin is¢i-yOnetici iliskilerine yeni bir boyut kazandiran bir anlayis
oldugunu ifade etmektedir. Findik¢1 ise insan kaynaklar1 yonetiminin insana odak noktasina
koyan, c¢alisan iligkilerini basarinin anahtar1 olarak goéren bir anlayis oldugunu
savunmaktadir. Aydin ise insan kaynaklar1 yonetimini personel yonetiminin ¢cagdas donemin
kosullarina daha iyi saglayan hali olarak aciklamaktadir (Calp, 2016: 544). Bu bilgilere gore
insan kaynaklar1 yonetiminin agiklanmasinda g¢alisanlar ve isletme arasindaki iliskiler,
isletmenin fonksiyonlar, is iliskileri, calisan iligkileri, orgiit kiiltiirii, isletme politikalari,
cagdas yonetim anlayis1 gibi faktorler 6n plana ¢ikmaktadir. Farkli odak noktalar: etrafinda

tanimlanabilen bir kavram olan insan kaynaklari yonetimi, genis bir kapsama sahiptir.

Insan kaynaklar1 yonetimi denildiginde drgiitiin hedeflerine ulasabilmesi hususunda

mevcut 1§ gorenden en dogru, en verimli ve en etkin sekilde faydalanilmasi akla gelmektedir



(Ogiitogullar1 ve Akpmar, 2016: 26). Bu agiklamaya gdre insan kaynaklari yonetimi,
isletmenin hedeflerinin ger¢eklesmesi noktasinda c¢alisanlardan en yiiksek verimin
almmasini esas alan bir yaklasim niteligi tasir. Iginde bulunulan dénemin kosullar1 goz
Oniine alindiginda insan kaynaklar1 yonetiminin isletmeler i¢in ihtiyactan 6te zorunluluk

olarak degerlendirilmesi yanlis olmayacaktir.

Havacilik sektoriine 6zgli bir insan kaynaklar1 yonetimi tanimi bulunmamaktadir.
Insan kaynaklar1 ydnetimi hakkinda yapilan tanimlarin sektoriin kendine 6zel yonleri dikkate
alimarak degerlendirilmesi ile birlikte havacilik sektdriinde insan kaynaklari yonetimi
uygulamalar1 planlanabilir. Siirekli gelisen bir sektdr olarak havacilik sektoriinde insan

kaynaklar1 yonetimi, ilerleyen kisimlarda ayrintili bigimde ele alinacaktir.

1.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Gelisimi

Kiiresellesmenin ivme kazanmasi ve buna paralel olarak isletmeler arasindaki rekabet
diizeyinin yilikselmesi, insan kaynaklar1 yonetiminin gelisiminde belirleyici rol oynamigtir
(Goktas ve Baysal, 2018: 1413). Toplum yapisi, uluslararasi iligkiler, ticaret gibi alanlarda
yasanan degisimler isle ilgili silireclerde de kendini goOstermis, isletmelerde yonetim
anlayisinda yenilik ihtiyact dogmustur. Bdyle bir ortamda insan kaynaklari yonetimi,
calisanlardan en yiiksek diizeyde verim alma hedefi ve calisanlarin isletme i¢in en degerli

varlik olarak goriilmesiyle birlikte hizli bir gelisim gostermistir.

Calisanlarin isletmeler i¢in bir maliyet unsuru olarak goriildiigli donemlerde personel
yonetimi anlayist hakim olmustur. Ancak degisen kosullarla birlikte ¢alisanlar isletmeler
icin bir maliyet unsuru olarak goriilmekten ¢ikmis, isletmelerin calisanlarin yiiksek
performansina ihtiyag duydugu anlasilmistir (Sayilar, 2005: 150). Calisanlarin rekabet
avantaji saglayan stratejik bir kaynak olarak goriilmeye baslamasiyla birlikte insan

kaynaklar1 yonetiminin gelisiminin hizlandig1 sdylenebilir.

Yirminci yiizyillin son ¢eyreginden itibaren insan kaynaklar1 yonetiminin gelisim
hizinda artis gozlenmistir. Bunda ulusal ve uluslararasi diizeyde isletmeler arasindaki
rekabet diizeyinin iyice artmasi etkili bir faktor olarak goriilmektedir (Sayilar, 2005: 150).
Bilgi ¢agina gegilmesi, insan kaynaklar1 yonetiminin tarihi gelisimindeki 6nemli konulardan

bir digeridir. Bilgi ¢aginin kosullarinda isletmelerin rakiplerine {istlinliik saglayabilmesinin



yolunun insan kaynaklarmin etkili bir bicimde kullanilmasindan gegtiginin farkina

vartlmistir (Yavan, 2012: 1).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin etkililik diizeyi ile isletme performansinin dogru orantili
oldugunun farkina varilmasi, insan kaynaklar1 yonetiminin gelisimini hizlandirmistir
(Yavan, 2012: 1). Bu nedenle insan kaynaklar1 yonetiminin tarihi siirecteki gelisim egilimi

degerlendirilirken bilgi ¢aginin kosullarinin g6z ard1 edilmemesinde fayda vardir.

Insan kaynaklar1 yonetimi; ydnetim bigimi, davranis, isgdéren yonelimi, iliski odagi,
oncelikler, karar alma hizi, iletisim, tcretlendirme, is tasarimi, egitim ve gelistirme
konularinda personel ydnetiminden ayrilmaktadir. insan kaynaklar1 ydnetiminde yonetim ise
gore degismektedir. Davranislar, deger ve misyon odaklidir. Isgéren yonetiminde gelisme
hedeflenir. Miisterilerle kurulacak olan iliskilere odaklanilmaktadir. Biitlinlestirilmis bir
yonetim dnceliktir. Hizli karar alma anlayis1 hakimdir. Iletisim dogrudan olacak sekilde
kurulur. Performansa gore iicretlendirme yapilir. Is tasarimlari yapilirken ekip calismasi
seklinde ilerleme kaydedilir. Ogrenen orgiit anlayist esliginde egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin yiiriitiilmesi esastir. Tiim bunlar, insan kaynaklari yonetiminin gelisimini
hizlandiran birer unsur olmakla birlikte insan kaynaklari yonetiminin istiin yonlerini

gOsteren birer ayrint1 olarak goriilmektedir (Ibicioglu, 2011: 13).

Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihi gelisimi neticesinde ayr1 bir disiplin halini aldig
ve liniversitelerde ders olarak yerini aldig1 goriilmektedir (Saglam Ar1 ve Boylu, 2015: 124).
Insan kaynaklar1 ydnetiminin dneminin gdstergesi olan bu husus ayni zamanda sahip oldugu
genis kapsami desteklemektedir. Tiirkiye'de insan kaynaklar1 yonetiminin gelisimi, ABD ve
Avrupa’nin gelismis lilkelerinden sonra olmustur (Saglam Art ve Boylu, 2015: 124).
Gilinlimiizde insan kaynaklar1 yonetimi disiplini gelisim gostermeye devam etmekte, insan

kaynaklar1 yonetimi birimi daha 6nemli hale gelmektedir.

1.3. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Fonksiyonlar

Insan kaynaklar1 ydnetiminin fonksiyonlarmin arastirildigi bu boliimde planlama,
performans degerlendirme, iicret yonetimi, kariyer gelistirme, isgéren bulma ve seg¢me,

egitim ve gelistirme fonksiyonlari farkli basliklar altinda ele alinmaktadir.



1.3.1. Planlama

Planlama, insan kaynaklar1 ydnetiminin temel fonksiyonlarindan biridir. Isletmelerin
gelecekte olmak istedikleri yer ve bu siirecte yasanmasi muhtemel degisimlere karsi
izlenecek olan yol planlama ile belirlenmektedir. Yine isletmenin insan kaynaklari ihtiyaci,
planlama araciligiyla yerine getirilmektedir. Kisacasit planlama fonksiyonu, isletmenin
hedeflerine yonelik uygulamalarin tasarlanmasi ile ilgili faaliyetleri igerir. Planlamada
isletmenin yiiksek performans gdstermesi icin secenekler degerlendirilmektedir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin planlama fonksiyonunda is analizi, ger¢ek insan kaynagi ihtiyaci,
devamsizlik orani, ek insan kaynagi ihtiyaci, isgoren devir hizi, yedek insan kaynagi ihtiyact

gibi araclardan faydalanilmaktadir (Esen ve Adatepe, 2017: 732).

1.3.2. Performans Degerlendirme

Isletmelerde performans degerlendirme, hedefler ile bulunulan nokta arasindaki
uyumu gostermektedir. Bagka bir deyisle performans degerlendirme araciligr ile isletmeler
hedeflerini ne dl¢iide gergeklestirdigini tespit etmektedirler. Isletmelerin i¢inde bulundugu
durumun saglikli bir bigimde ortaya konulmasi adina adil bir performans degerlendirmesinin
yapilmas1 gerekmektedir. Performans degerlendirme ile birlikte yapilacak olan 6demeler,
terfi, egitim ihtiyacini belirleme, ise almanin etkililigini belirleme, yetersiz olan caligsanlari
tespit etme ve isten uzaklastirma, ¢alisanlari kendilerine daha uygun olan iglere yonlendirme,

kariyer gelistirme gibi konularda kritik kararlar verilmektedir (Uziim ve Ugkun, 2018: 257).

1.3.3. Ucret Yonetimi

Ucret yonetimi, isletmelerde calisan bireylerin yaptiklar ise karsilik olarak aldiklari
maddi karsilig1 ifade etmektedir. Calisanlar, yetenek ve tecriibelerine gore degisecek sekilde
isletmelere katkida bulunmaktadirlar. Isletmeler de bu katkilarin diizeyine gére calisanlara
ddeme yaparlar. Calisanlarin beklentisi, adil bir iicrettir. Isyerinde calisan herkesin isyerine
yaptig1 katkiya gore iicret almasini saglamak, {icret yonetiminin temel hedefleri arasindadir
(Sahin, 2010: 138). Ucret yonetimi konusunda adil uygulamalarin olmasi, ¢alisanlarin
isletmeye olan inanglar1 agisindan &nemlidir. Isletmede adil bir iicret yonetimi olmadig
diisiincesine kapilan bir ¢alisanin saglayacagi katki yiiksek olmayacaktir. Bu nedenle iicret

yonetiminde esas olan adil licretlendirme yapmaktir.



1.3.4. Kariyer Gelistirme

Calisanlarin sahip olduklar1 yetenekler ve gelecekle ilgili hedeflerine paralel olarak
kariyer planlar1 bulunmaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin kariyer gelistirme fonksiyonu,
calisanlarin kariyer hedeflerinin gerceklesmesine katkida bulunmaya yoneliktir. Kariyer
gelistirme, bir siire¢ olarak ele alinmaktadir. Bu siire¢ igerisinde ¢alisanlarin yetenekleri
hakkinda yapilan degerlendirmeler, kariyer amag¢ ve hedeflerinin gergeklesmesi igin
yiiriitiilen girisimler 6n plana ¢ikmaktadir. Kariyer gelistirme, ¢alisanlarin is hayatinda ve

mesleginde saglikli bir bigimde ilerleme kaydetmesi ile ilgilidir (Tunger 2012: 138).

1.3.5. isgoren Bulma ve Secme

Isgoren bulma ve se¢me, isletmelerin gereksinimlerini karsilamak igin yetenekli
isgdrenlerin isletme kadrosuna katilmasmi ifade etmektedir. Isgdren bulma ve se¢me,
isletmeler icin oldukga kritik bir karar alanidir. Olas1 bir hatanin isletmeye maddi maliyetinin
yaninda zaman agisindan da maliyetinin olmasi, isgéren bulma ve segmede dogru kararlarin
verilmesini gerekli kilmaktadir. isgdren bulma ve se¢mede, isletmenin Kriterlerine uygun
olan ¢alisanlar1 hangi kaynaklardan se¢ecegi konusunda alinacak kararlar olduk¢a 6nem arz

etmektedir (Cavdar ve Cavdar, 2010: 81).

Isgoren bulma ve segmede kullanilan i¢ kaynaklar ile dis kaynaklarin farkli avantaj ve
dezavantajlar1 bulunmaktadir. isletmeler cogunlukla ilk tercih olarak i¢ kaynaklari tercih
etmekte, i¢ kaynaklarin yetersiz olmasi halinde dis kaynaklara yonelmektedir. isgoren bulma
ve segmede i¢ kaynak kullanimi; giiglii ve zayif yonleri bilme, isletmeyi tanima, egitim ve
gelistirme yatiriminin karsiligin1 alma, moral ve motivasyonu artirma, kariyer yolunu terfi
ile yonlendirme ag¢isindan avantajli iken terfi i¢in miicadele yasanmasi, igletme sisteminin

biirokratik hale gelmesi gibi yonleriyle dezavantajlar igermektedir (Bing6l, 2010: 206).

Isgoren bulma ve segmede dis kaynak kullaniminin tercih edilmesi halinde ise yetenek
havuzunun biiyiimesi, yeni bakis agilarinin gelismesi, uygun maliyetlerle isgdren temini gibi
avantajlarin yani sira dogru isgoreni se¢gmede zorlanma, uzun uyum siiregleri, mevcut

kadronun moralinin bozulmas1 gibi dezavantajlar bulunmaktadir (Bingol, 2010: 206).

1.3.6. Egitim ve Gelistirme

Egitim ve gelistirme, isletmelerin siirdiiriilebilirlik hedefleri agisindan énemli rolleri

olan bir insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonudur. Calisanlarin isletmeler i¢in stratejik bir



kaynak halini almasiyla birlikte egitim ve gelistirme faaliyetleri yaygin hale gelmistir.
Calisanlarin egitim ihtiyaglarinin tespit edilmesi ile birlikte isletmenin gelisimine daha fazla
katkida bulunmalar1 beklenmektedir. Egitim ve gelistirme fonksiyonu ile birlikte var olan
sorunlarin ¢oziilmesi ve gelecekte ortaya ¢ikmasi olasi sorunlara 6nlem alinmasi

miimkiindiir (Kaptangil, 2012: 28).

Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 ise alma, egitim, {icret, iletisim, gelisim, karar
alma ve degerlendirme seklinde siralanmaktadir Ise alma; dngoriilen isin yonetimi, testler,
yas piramitlerine dikkat etme, gelecekteki calisanlar1 segme gibi uygulamalari igerir. Egitim
de; nitelikli egitim, degisime uyumlu egitim, insan kaynaklar1 kadrolarmin egitimi
bulunmaktadir. Ucret ise bireysellestirilmis iicret, degerlere dayali motivasyon, is

giivenliginin saglanmasini kapsar (ince, 2002: 51).

Iletisimde orgiit kiiltiirii, sosyo-kiiltiirel anketler, imajlar, iletisim ve logolar, drgiitsel
iletisim unsurlar1 bulunmaktadir. Gelisim fonksiyonunun uygulamalar1 mesleki hareketlilik,
ise yerlestirme, erken emeklilik, ulusal fonlar1 yeniden diizenleme seklindedir. Katilime1
yaklagim, kalite ¢gemberleri, gelistirme gruplar1 ve proje yonetimi uygulamalari ise karar
alma fonksiyonunda yer almaktadir. Degerlendirme fonksiyonu ise basar1 degerlemesi,
gorevlerin yeniden belirlenmesi ve deneysel risk degerlendirmesi gibi konular1 igermektedir
(Ince, 2002: 51). Insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarmin her birinin kendine &zgii
uygulamalar1 bulunmaktadir. Bu uygulamalarin her biri, igletmenin hedeflerinin
gerceklesmesinde ¢alisanlardan daha fazla verim alinmasina yoneliktir. Isletmenin kendine

0zgl ozellikleri, insan kaynagi ve hedeflerine gore uygulamalarda farkliliklar gosterilebilir.

Isletmelerdeki yetkili yoneticiler, insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarim isletme
amaglarina uygun bir bi¢imde kullanmak durumundadir. Boylece ¢alisanlarin motivasyon
diizeylerinin artmasi ve etkili sonuglar elde edilmesi beklenmektedir. Yoneticilerin ayni
zamanda isletmenin ihtiyaglar1 ve c¢aliganlarin beklentilerini goz Onilinde bulundurmak
suretiyle insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini belirlemesi ve sonuglar takip etmesi
gerekmektedir (Yildiz, 2013: 108). Bu sekilde bir yol izlenmesi ile birlikte insan kaynaklari
yonetimi fonksiyonlari kapsaminda yer alan uygulamalar, bireysel ve orgiitsel amaglara

katk1 saglayacaktir.



1.4. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin ilkeleri

Isletmelerde insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinda belirli ilkeler esliginde
ilerleme kaydedilmesi gerekir. Bunlarin basinda verimlilik gelmektedir. Verimlilik, yogun
rekabet ortaminda insan kaynaklarinin verimli sekilde kullanilmasi gerekliligi ile iliskilidir.
Glinlimiizde yiiksek verimlilik, iggiicii maliyetleri artti1 i¢in hayati bir 6neme sahiptir.

Ayrica verimlilik ilkesi, ¢alisanlarin tatmini a¢isindan gereklidir (Acar, 2012: 9).

Bir diger ilke olan insancil davranis ilkesi, insan kaynaklar1 yonetiminde insana saygi
gdsterilmesinin benimsenmesinin sonucu olarak ortaya ¢ikmustir. Insancil davranis ilkesine
gore calisanlarin ekonomik, sosyal ve kiiltiirel ac¢idan ihtiyaglarmin bilincinde olmak
gerekmektedir. Calisanlara, insana yakisir nitelikte bir g¢alisma ortaminin saglanmasi,
insancil davranis ilkesinin bir geregi olarak goriilmektedir. Insancil davranis ilkesine gore

insan kaynaklar1 yonetiminde insan iligkileri 6n plana ¢ikmalidir (Giingor, 2013: 77).

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, adalet ve esitlik anlayismna gore
yiiriitiilmektedir. insanlarin, hayatin her alaninda adalet konusunda beklentileri 6n plandadir
ve bu durum insan kaynaklari yonetimi tarafindan da gbz oOniinde bulundurulmalidir.
Calisanlarin her birine esit mesafede yaklasilmasi, insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin bir
geregi olmakla birlikte, calisanlarin tutum ve davranislarini belirleme potansiyeline sahip

oldugu goriilmektedir. (Acar, 2012: 211).

Calisanlarin isyerinden bekledigi giivence, kendisinden istenenleri karsiladig: siirece
isletme biinyesinde yer almaya devam etmesiyle ilgilidir. Giivence ilkesi, ¢alisanlarin isini
kaybetme korkusunun olmas: halinde, verimli bir sekilde isini yapamayacagini
savunmaktadir. Giivence ilkesi geregince, insan kaynaklart yonetimi biriminin sosyal ve

ekonomik yonden g¢alisanlara glivence saglamasi gerekmektedir (Giingor, 2013: 19).

Aciklik ilkesi, insan kaynaklar1 politikalarinin basarisini belirleyen ilkelerden bir
digeridir. Insan kaynaklari politikalarinin belirlenmesinden uygulanmasina kadar galisanlara

bilgi verilmesi, agiklik ilkesini ifade etmektedir (Giingor, 2013: 79).

Gizlilik, insan kaynaklar1 yonetimindeki temel ilkeler arasindadir. Isletme biinyesinde
yer alan kisilerle ilgili bilgilerin, gizli kalmas1 ve t¢lincii sahislardan korunmasi, insan
kaynaklar1  yOnetiminin  gizlilik  ilkesinin  gerekliligi  olarak  goriilmektedir
(https://avys.omu.edu.tr).
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Yeterlilik ilkesi olarak da literatiirde yer alan liyakat ilkesi, isletmedeki gorevler igin
uygun ve isi layikiyla yerine getirecek olan galisanlarin segilmesini agiklamaktadir. Liyakat
ilkesine gore ise alim siirecinden baslayarak terfi, transfer gibi tiim siireglerde yeterlilik

dikkate alinarak ilerleme kaydedilmesi gerekmektedir (Giingor, 2013: 74).

1.5. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Stratejik Niteligi

Diinya genelinde insan kaynaklar1 yonetiminin hizli bir gelisme yasamasina paralel
olarak insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik yonii 6n plana ¢ikmaya baslamistir. Bunun
neticesinde stratejik insan kaynaklari yonetimi anlayis1 geligsmistir ve insan kaynaklari
yOnetiminin stratejik niteligi onemli olarak goriilmeye baglamistir. Stratejik yoOnetim
anlayisinin igletmelerde hakim olmasiyla birlikte stratejik planlama ile insan kaynaklari
yonetimi arasinda bir biitiinlesme ortaya ¢ikmaya baglamistir (Ayyildiz, Unnii ve
Kegecioglu, 2009: 1175). Bu durum insan kaynaklart yonetiminin stratejik niteliginin

gelisimindeki belirleyici unsur olarak goriilmektedir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde insan kaynaklari felsefesi, tanimlanmis igletme
degerleri ve kiiltiirii etrafinda sekillenmektedir. insan kaynaklari felsefesi, insanlara nasil
davranilmas1 gerektigini gdstermektedir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin stratejik niteligi
geregince paylasilan degerler politikalar acisindan belirleyicidir. Insan kaynaklari

politikalari, insan kaynaklari programlarina kilavuzluk etmektedir (Yavan, 2012: 8).

Stratejik insan kaynaklart yonetiminde liderlik, miudirliik gibi gorevler
aciklanmaktadir ve bdylece ihtiyag duyulan roller harekete gegirilmektedir. insan kaynaklart
programlari, insanlarla iliskili meselelere dair de8isim faaliyetlerini diizenlemektedir
(Yavan, 2012: 8). Insan kaynaklar1 ydnetiminin stratejik niteligi ile ilgili konularda bu

hususlarin her birinin belirleyici rolleri bulunmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik niteligi geregince 6ne ¢ikan zellikler asagidaki

gibi siralanmaktadir (Cingdz ve Akdogan, 2013: 100-101):

i.  Planlama etkin bir bi¢imde kullanilmaktadir.
ii.  Insan kaynaklar sisteminin olusturulmasi1 noktasinda kapsaml bir yaklasim
vardir.
iii.  Calisanlar, rekabet Ustiinliigli saglanmasinda stratejik kaynak olarak kabul

edilmektedir.
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iv.  Insan kaynaklari faaliyetleri ile isletme stratejisi arasindaki uyum diizeyi
artirllmaktadir.

V. Deger meydana getirilmesi i¢in sahip olunan yetenekler itici gii¢ olarak
degerlendirilmektedir.

vi. Isletmenin karsilastigi her bir sorun ve her bir firsat insan kaynaklari
yonetiminin meselesi olarak goriilmektedir.

vii.  Isletmelerde stratejik insan kaynaklar1 ydnetimi geregince yetenekli insan
kaynagina sahip olmak i¢in calisanlar igin isletmeyi cekici hale getirme
calismalar ylriitilmektedir.

viii.  Insan kaynaklar1 faaliyetlerinden sadece birim yoneticilerinin degil iist
yonetimin de sorumlu oldugu belirtilmektedir.

ix.  Etkili uygulamalarin faaliyete gegirilmesi igin insan kaynaklari yonetimi

ilkeleri kullanilmaktadir.

Siralanan maddelerden anlasilacag1 iizere insan kaynaklari yonetiminin stratejik
niteligi, isletmelerin stratejileri ile insan kaynaklari programlarinin biitlinlestirilmesine
yonelik bir yaklasim olarak degerlendirilmektedir. Yogun rekabetin yasandigi giiniimiiz
kosullarinda 1insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik niteliginin rekabet {stiinligi

saglanmasinda itici giic konumunda oldugu anlagilmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik niteliginde {i¢ husus arasindaki etkilesim 6n
plana cikmaktadir. Bu hususlar; kurumsal insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin
uyumu, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve kurumsal stratejiler arasindaki uyum,
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindaki yetki devri ve ademi merkezilesme seklinde
stralanmaktadir (Coskun ve Kayar, 2011: 73). Insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik agidan
sahip oldugu onem, konuyla ilgili uygulamalarin daha c¢ok kullanilir ve bilinir hale

gelmesiyle birlikte artmaktadir.

1.6. Personel Yénetimi ve insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki Farklar

Geleneksel personel yonetimi anlayisinin yerini alan insan kaynaklar1 yonetimi, pek
cok yoniiyle personel yonetiminden ayrilmaktadir. Personel yonetiminde ise alma, egitim, is
tatmini, iggdren devir hiz1 gibi konularin etkileri ile ilgilenirken insan kaynaklar1 yonetimi,

stirdiiriilebilir bigimde gelisme kaydetmeyi de hedeflemektedir (Ekinci, 2008: 177).
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Insan kaynaklar1 yonetimi ve personel yonetimi arasindaki farklar asagidaki gibi

siralanmaktadir (Acar, 2019: 122):

Vi.

Vil.

viil.

Personel yonetimi is odaklidir, insan kaynaklar1 yonetimi insan odaklidir.
Personel yonetimi operasyonel faaliyetlere 6nem verir, insan kaynaklar
yonetimi danismanlik hizmeti sunar.

Personel yonetimi kayit sistemi ile ilgilenir, insan kaynaklari yonetiminde
kaynak anlayis1 vardir.

Personel yonetiminde statik bir yap1 vardir, insan kaynaklar1 yonetiminde ise
yap1 dinamiktir.

Personel yonetiminde insan, maliyet unsuru olarak goriliir, insan kaynaklari
yonetiminde ise 6nemli bir girdidir.

Personel yonetiminde kaliplar ve normlar vardir, insan kaynaklari
yonetiminde misyon ver degerler vardir.

Personel yonetimi klasik yonetim anlayisini benimserken, insan kaynaklari
yonetimi ise toplam kalite yonetimini esas alir.

Personel yonetiminde iste ¢alisan insan yaklasimi varken, insan kaynaklar
yonetiminde isi yonlendiren insan yaklagimi hakimdir.

Personel yonetiminde i¢ planlama yapilmakta iken, insan kaynaklar

yonetiminde stratejik planlama yapilmaktadir.

Ayrica personel yonetiminde, prosediirlere gore belirli bir yonetim anlayis1 varken

insan kaynaklar1 yonetiminde bu durum ise gore degismektedir. Dolayl iletisim personel

yonetiminin 6zelligi iken insan kaynaklar1 yonetiminde dogrudan iletisim vardir. Bununla

birlikte insan kaynaklari yonetimi hizli karar almasi yoniiyle de personel yonetiminden
ayrilmaktadir (Ibicioglu, 2011: 13).

1.7. Isletmelerde insan Kaynaklar1 Yonetimi Thtiyac

Isletmelerde insan kaynaklari yonetiminin isletmelerin performansini etkiledigi

diistiniilmektedir (Benligiray, Geylan ve Duman, 2010: 65). Rakiplerin sayisinin arttigi

bugiiniin kosullarinda rekabet {stlinliigli saglamak isteyen isletmelerin insan kaynaklar

yonetimini etkili bir bigimde kullanmas1 gerekmektedir. Bu da insan kaynaklar1 yonetiminin

giinimiizde isletmeler agisindan en temel ihtiyaglardan biri olmasini beraberinde
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getirmektedir. Rekabetin artmasiyla birlikte, isletmelerde insan kaynaklar1 yonetimi

ihtiyacinin artig gosterecegi diistiniilmektedir.

Degisimin hiz kesmeden devam ettigi giinlimiiz kosullarinda degisime uyum
saglayabilmek gerekmektedir. Siirekli kendini yenilemek durumunda olan isletmeler, ayni
zamanda nitelikli ¢alisanlara ihtiya¢c duymaktadir (Tunger, 2012: 205). Nitelikli ¢calisanlarin
katkilartyla birlikte isletmelerin rakiplerine karst iistiinlik kurma sanslarini artirmasi igin
caba gostermeleri s6z konusudur. Bu da isletmelerde insan kaynaklar1 yonetimi ihtiyacinin

artmasini beraberinde getirmektedir.

Stratejik yonetim gereklerinin yerine getirilmesi, igletmelerde insan kaynaklari
yonetimi ihtiyaci ile iligkili konulardan bir tanesidir. Stratejik yonetim anlayisinda misyon
ve hedeflerin yerine getirilmesi, i¢ ve dis ¢evre analizinin yapilmasi, stratejilerin
olusturulmasi ve hayata gecirilmesi, stratejilerin degerlendirilmesi stratejik yonetim ve insan
kaynaklar1 yonetimi ihtiyaci kapsaminda yer alan uygulamalardan yalnizca bir kagidir. Bu
uygulamalarin sayisinin artirilmast miimkiindiir. Isletmeler i¢in insan kaynaklari yonetimi
stratejik bir yaklasimdir (Ogiitogullar1 ve Akpmar, 2016: 26). Stratejik agidan insan

kaynaklar1 yonetimine duyulan ihtiyacin varligini bu agidan degerlendirmekte fayda vardir.

Insan giiciiniin planlanmas1 ve gelisimi konusunda atilan adimlar, isletmelerde insan
kaynaklar1 yonetimi ihtiyact konusunun énemli bir yanidir. Insan giicii planlama ve gelisim

asamalarinin igerigi asagidaki gibi siralanmaktadir (Demir ve Cavus, 2010: 5):

i.  Ilk asamada mevcut insan giicii degerlendirmesi yapilmaktadir.

ii. Insan giicii degerlendirmesinde yas, is deneyimi, hizmet siiresi, iicret,
performans, egitim diizeyi, performans gibi kriterler dikkate alinarak ilerleme
kaydedilmektedir.

iii. lIkinci asamaya gelindiginde dis faktorlerin  degerlemesi yapilmak
durumundadir.

iv. Dis faktorler hakkindaki degerlendirmede fiziksel faktorler, teknolojik
faktorler, sosyal degisimler ve politika degisimleri hakkinda incelemelerde
bulunulmaktadir.

v. Egitim ve personel gelistirme politikalarinin ele alinmasi {igiincli asamada

olmaktadir.
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vi.  Yine li¢iincli asamada egitim ve personel gelistirme politikalar1 hakkindaki
degerleme kapsaminda tecriibeler, performans, kaza oranlari ve iggiicii devri
gibi faktorler belirleyici konumdadir.

vii.  Dordiincii asamada isgiicii talebi tahmini yapilmaktadir.
viii.  Isgiicii talebi tahmininde isgiicii geregi tip, isgiicii talebi sayis1 ve ayrilan
isgiicli sayisi arastirilmaktadir.

iX. Besinci asama ise emek arzi analizidir.

X.  Emek arz1 analizinde i¢ kaynaklardan temin ya da dis kaynaklardan temin
secenekleri degerlendirilmektedir. I¢ kaynaklarda kadro aciklar1 ve mevcut
kadrolar, dis kaynaklarda ise niifus degisimi, ekonomik nedenler, hiikiimet

politikalar etkisini gostermektedir.

1.8. Havacilik Sektoriinde Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Her sektorde oldugu gibi havacilik sektoriinde de insan kaynaklar1 yonetimi dnemli
bir rekabet aract konumundadir. Havacilik sektorii agisindan insan kaynaklart yonetiminin
ayirt edici yonii ise yonetilmesi ¢ok daha zor bir siire¢ olmasidir (Kiiglikonal ve Korul, 2002:
67). Karmagik bir yapinin varligt sebebiyle havacilik sektoriiniin insan kaynaklari yonetimi
uygulamalar1 agisindan basarili olmanin zor oldugu bir alandir. Bu da havacilik sektoriinde
insan kaynaklar1 yonetimi agisindan iizerinde durulmasi gereken noktalardan biri olarak

kabul edilmektedir.

Havacilik sektoriinde insan kaynaklari ihtiyaci, sivil havacilik sektoriiniin hizli bir
sekilde gelisim gostermesiyle belirgin bir bicimde hissedilmektedir. Havacilik sektoriinde
insan kaynaklar1 yonetimine ve nitelikli insan kaynagina duyulan ihtiyaci karsilayabilmek
icin Universitelerde ¢esitli program ve boliimlerin acildigi goriilmekte ve bu konudaki

akademik caligsmalarin devam ettigi bilinmektedir (Karaagaoglu, 2015: 1).

Insan kaynaklari uygulamalari, havacilik sektdriinde faaliyet gdsteren firmalarin
kendilerine 6zgii niteliklerine gore farkliliklar gosterebilir. Stratejik agidan alinacak olan
kararlar, havacilik sektoriinde insan kaynaklar1 yonetimi basarisinda belirleyici roller
tistlenmektedir. Havacilik sektdriinde kaynaklar, yetkinlik becerileri, islem maliyeti ve
aracilar insan kaynaklar1 yonetimi agisindan basarinin belirleyicileri arasinda yer almaktadir

(Ayyildiz Unnii ve Kececioglu, 2009: 1174). Bu konularda atilacak olan dogru adimlar ile
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havacilik sektdriinde insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin rekabete dair olumlu

etkilerinin gozlenmesi beklenmektedir.

Bilindigi tizere, havacilik sektoriinde rekabet onemli bir yer tutmaktadir. Tablo 1’de
de gosterildigi lizere, havacilik sektoriinde, basta en biiyiik iki {iretici olmak tizere yogun bir
rekabet yasanmaktadir. S6z konusu ugak iireticisi firmalarin 20 yil1 kapsayan yillik raporlari
incelendiginde diinyada yasanan ekonomik durgunluklarin etkisinin hizli bir sekilde

negatiften pozitife dondiigii gozlemlenmektedir.

Tablo 1. 2006-2019 Yillar1 Arasinda Airbus Ve Boeing Ugaklarinin Aldigi Toplam Siparis

Sayis1
Yil Airbus Ucak Siparisleri | Boeing Ucak Siparisleri
2006 824 1050
2007 1458 1423
2008 900 669
2009 310 263
2010 644 625
2011 1608 901
2012 914 1339
2013 1619 1531
2014 1796 1550
2015 1190 878
2016 949 848
2017 1129 1053
2018 831 1090
2019 1131 246
2020 TBD TBD

Kaynak: Saragyakupoglu, 2020: 2532

Planlama, sektorde insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarinin yer edinmesinde 6ne
cikmaktadir. Havacilik sektoriinde ihtiyag duyulan insan giicii, rakiplerin faaliyetlerini
tahmin etme, igletmenin kendi faaliyetlerini programlama, degerleme ve kontrol etme gibi

faaliyetlerde planlama fonksiyonu belirleyici olmaktadir (Giingor, 2013: 84).

Stratejik a¢idan insan kaynaklari yonetiminin sahip oldugu igerik, havacilik
sektdriinde insan kaynaklari ydnetiminin odak noktalarindan biridir. Insan kaynaklari
yonetimi, havacilik sektoriinde esnek bir bigimde hareket edilmesine katkida bulunarak

orgiitsel degisimlerin yasanmasina katkida bulunacak niteliktedir (Yavan, 2012: 10).
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Rekabet diizeyinin son derece yiikksek oldugu havacilik sektoriinde, insan kaynaklari
yonetiminin esnek uygulamalara yer vermesi bir gereklilik halini almistir ve bu noktada

insan kaynaklar1 yonetiminin géz ardi edilmemesi gereken katkilar1 bulunmaktadir.

Is analizi, havacilik sektdriinde insan kaynaklari yonetiminin bilgi toplanmasi
yoniindeki faaliyetlerini aciklamaktadir. Rakiplerle ilgili bilgi toplanmasinin yaninda isin
niteligi ve nasil yapildigi gibi konular, is analizinin ilgilendigi alanlar arasinda yer
almaktadir. “Is analizi ve is tanimlar1, havacilikta yer hizmetlerinin saglanmasi yoniinde
ortaya konacak tiim insan kaynaklar1 yoOnetimi islevlerinin, goérevlerinin ve
sorumluluklarmin saglikli bir sekilde hayata gegirilmesi i¢in gerekli verilerin elde edilmesini

saglayarak tiim ¢aligsmalar i¢in bir dayanak noktasi teskil etmektedir” (Giingor, 2013: 90).

“Havayolu isletmelerinde yakit fiyatlari, ekonomik durum, yasal sinirliliklar gibi
digsal faktorler ile ugus hattinin tasarimi, otomasyon sistemleri, yetenekli is giicii
gereksinimi gibi igsel faktdrler basariy1 belirlemede 6nemli unsurlar sayilmaktadir. Bunlarin
yani sira migteri memnuniyeti, havayolu sektoriinde basariyr etkileyen bir faktor olarak
giderek 6nem kazanmaktadir” (Akyurt ve Toplu Yaslioglu, 2018: 425). Tiim bu konular,
havacilik sektdriinde basarinin temel faktorleri olarak degerlendirilmeye miisaittir. Bu
durum havacilik sektorii i¢in insan kaynaklar1 yonetimi alaninda hangi konularin 6ne
ciktigina dair fikir verecek nitelikte oldugu igin s6z konusu bilgilerin dikkate alinmasi

gerekmektedir.

Isgoren bulma ve se¢gme fonksiyonu agisindan havacilik sektdriiniin durumu su sekilde
aciklanmaktadir: “Havayolu sektoriindeki isletmeler, oldukg¢a genis bir yelpazede yer alan
faaliyetlerini yerine getirebilecek, birden ¢ok goérevleri iistlenebilecek, personel gereksinimi
nedeniyle, insan kaynaklar1 yonetimi agisindan oldukca karmasiktir. Bu sektdrde yarim giin
ve mevsimlik is goren istihdami da oldukga yaygindir. Isletme yoneticilerinin, biitiin bu
isgilicii ihtiyacglarin1 ¢ok 1iyi belirlemeleri ve buna gore isgdren istihdam etmeleri

gerekmektedir” (Giingor, 2013: 111).

Insan kaynaklari ydnetiminin degisim siirecindeki esnek uygulamalari, hava
alanlarinda sik gozlenmektedir (Yavan, 2012: 10). Havacilik sektoriinde insan kaynaklar
yonetiminin esneklik saglayan uygulamalarinin kullanilmasi, insan kaynaklar1 yonetiminin

degisimle ilgili siireclerdeki varligi ile yakindan iligkili bir durum olarak goériilmektedir.
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Performans degerlendirme, havacilik sektoriinde isletmeler icin Onemli basari
gostergelerinden biridir. Performans degerlendirme ve havacilik sektorii agisindan inceleme
yapildiginda; ugagin kapasitesi, uctugu sinirlar, miirettebat yonetimi, havacilik bilgilerinin
uygulanma bi¢imi, ugus standartlarina uyum gosterilme diizeyi, miisteri iliskileri yonetimine
0zen gosterilmesi, ¢alisanlarin belirlenen hedeflere ne diizeyde ulastigi gibi kriterlerin

dikkate alinmas1 gerektigi anlasilmaktadir (Glingor, 2013: 120).

Havacilik sektorti, ileri teknoloji kullanimini gerektiren bir sektordiir. Bununla birlikte
sektordeki yogun rekabet ve degisken sartlarla miicadele edilmesi i¢in insan kaynaklari
yonetimine ihtiya¢ duyulmaktadir. Ayrica havacilik sektoriinde giivenlik oncelikli hedef

oldugundan sektorde insan kaynaklari yonetiminin varligi kaginilmazdir (Can, 2008: 50).

Icinde bulunulan dénem itibariyle havacilik sektdriinde nitelikli insan kaynagina
duyulan ihtiyag artmaktadir. Diinyada en hizli sekilde gelisen sektorlerden biri de sivil
havacilik sektorii olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Sivil havacilik sektdriiniin biiytik bir hizla
gelismesine paralel olarak kabin ekibinden yer hizmetleri personeline, bakim
teknisyeninden, kokpit personeline kadar insan kaynagi ihtiyacit belirgin bir bigimde
hissedilmektedir. Bu ihtiyacin karsilanmasi noktasinda havacilik egitimi veren
tiniversitelerin yani sira gesitli kurslarda havacilik egitimi alan bireyler de isletmeler

tarafindan tercih edilmektedir (Karaagaoglu, 2015: 70).

1.9. Havacihik Isletmeleri I¢in insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

Insan kaynaklar1 ydnetiminin 21.yiizyilda énemli hale gelmesini saglayan pek ¢ok
farkli unsur bulunmaktadir. Kiiresellesme, artan rekabet diizeyi, yeni pazarlara girme
cabalari, tiiketicileri memnun etme gerekliligi, toplam kalite yonetimi anlayisinin gelismesi,
pazarlarda var olabilmenin giiglesmesi gibi hususlar insan kaynaklar1 yonetiminin degerini
onemli Olgiide artirmaktadir (Kii¢iikonal ve Korul, 2002: 74). Belirtilen hususlar ayni
zamanda havacilik isletmeleri i¢in insan kaynaklar1 yonetimini 6nemli hale getiren faktorler

arasinda yer almaktadir.

Havacilik isletmeleri; giivenli, konforlu, zamaninda gerceklesen uguslar yapmay1
hedeflemektedir. Bunlar havacilik sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin iiriinleri olarak

da kabul edilebilir. Havacilik isletmelerinin bu hedeflerinin gergeklesmesi i¢in insan
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kaynaklar1 yonetimi araciligiyla hatali tiretimlerin azalmasi, hizmet kalitesinin artmasi,

calisanlarin moral ve motivasyonlarinin yiikselmesi beklenmektedir (Can, 2008: 50).

Giliniimiizde sivil havacilik sektoriinde insan kaynagmin yetistirilmesi i¢in yapilan

caligmalarin yani sira akademik acidan havacilik sektdriinde insan kaynaklari yonetimi

konularinda yapilan ¢alismalar da hiz kazanmig durumdadir (Karaagaoglu, 2015: 1). Tiim

bu gelismeler insan kaynaklar1 yonetiminin havacilik sektoriinde ne denli 6nemli oldugunu

ortaya koymaktadir.

Sektorde faaliyet gosteren isletmelerde insan kaynaklari yonetimini 6nemli hale

getiren baslica hususlar asagidaki gibi siralanmaktadir (Benligiray ve Kurt, 2016: 358-359):

Vi.

Vil.

viil.

Havacilik sektorii diinya genelinde biiyiik bir hizla biiylimektedir ve
sektordeki rekabet artmaktadir.

Ozel havayolu isletmelerinin sayismin artmasi, havayolu isletmelerinin
yapisini degistirmektedir.

Havacilik isletmelerinin miigteriler tarafindan tercih edilmesi i¢in ¢alisanlarin
yeteneklerinin ve isletmeye sagladiklari katkinin 6nemi fark edilmeye
baslamistir.

Havayolu isletmelerinin etkililigini artirmak icin farkli yeteneklere sahip olan
calisanlar istthdam edilmektedir.

Havacilik sektoriindeki isletmelerin gelisme ivmelerinin yiiksek olmasi, insan
kaynaklar1 yonetiminin 6nemini artirmaktadir.

Teknolojinin yogun olarak kullanildig1 bir sektor olarak havacilik sektort,
isletmelerin kendini siirekli yenilemesi gereken bir alandir ve bu noktada
insan kaynaklar1 birimine biiytik gorevler diismektedir.

Havayolu isletmeleri arasinda yetenekli ¢alisanlar1 kadrolarina katmak i¢in
yogun bir rekabet yasanmaktadir.

Havacilik sektoriindeki olast kazalarin ¢alisanlarin {istiin ¢abasiyla dnceden
fark edilebilmesi, havacilik isletmeleri i¢in insan kaynaklari ydnetimini
onemli hale getirmektedir.

Havacilik isletmelerinin yliksek diizeyde yolcu memnuniyeti saglamasi basta
olmak tizere tiim operasyonel siireclerde insan kaynaklarinin belirleyici

rolleri bulunmaktadir.
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Goriildiigii tizere insan kaynaklar1 yonetimini havacilik isletmeleri i¢in 6nemli hale
getiren pek ¢ok farkli husus bulunmaktadir. Havayolu sektoriinde giivenlikten baslayarak
yiiksek performans ve miisteri memnuniyetine kadar tiim siireglerde insan kaynaklar
yonetimi biriminin rol {stlenmesi sebebiyle insan kaynaklar1 ydnetiminin havacilik

isletmeleri i¢in 6nemini artirarak devam etmesi beklenmektedir.

Isletmeler havacilik sektoriindeki faaliyetleri geregince, diinyada giivenli bir sekilde
ucus hizmetleri verme, diizenli ve ekonomik bir bigimde havayolu tasimaciligini
gerceklestirmek istemektedir (Atakan, 2018: 226). Bu hedeflere ulasilmasi asamasinda insan
kaynaklar1 departmaniin yiiksek performansina ihtiya¢ duyulmaktadir. Organizasyon
yapist bakimindan havacilik sektoriinde insan kaynaklari yonetiminin incelenmesi ile
birlikte insan kaynaklar1 yonetimi biriminin varhigr goriilmekte ve bu durum havacilik
sektoriinde insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli oldugunu desteklemektedir. Bugiin, genel
miidiire bagl olarak isletme, satis, mali igler ve pazarlama midiirliikklerinin yani sira insan
kaynaklar1 yonetimi midiirligii havacilik sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin

organizasyonunda yer edinmistir (Cavcar, 2015: 134).

Havacilik isletmelerinde calisan bireyler, isletme basarist ic¢in kritik roller
iistlenmektedirler. Calisanlarin yetenek, ilgi, bilgi, psikolojik dzellikler ve sosyal becerileri
acisindan tstiin niteliklere sahip olmasi havacilik isletmelerinin basarisinda belirleyici
konumdadir (Can, 2008: 52). Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin bu siirecte
iistlendigi roller, havacilik isletmeleri i¢in insan kaynaklar1 yOnetiminin Onemini

olusturmaktadir.

Esasen, diger sektorlerden farkli olarak havacilik sektoriinde insan kaynaginin ayri bir
onemi vardir. Ornegin ugak kazalari, calisanlarin dikkatinin yiiksek olmas1 halinde énceden
fark edilerek Onlenebilir. Bdylece ¢ok sayida insanin hayatinin kurtarimasi miimkiin
olacaktir. Havacilik sektoriinde yolcularin isteklerinin yerine getirilmesi noktasinda, insan
kaynaginin niteliginin gelismis olmasi ihtiyaci, insan kaynaklar1 ydnetiminin &nemini
gosteren ayrintilardan biridir. Havaalan1 giivenliginin saglanmasi, ugus operasyonlarinin
etkili sekilde yiirtitiillmesi, temizlik hizmetleri, emniyetli ve giivenli ugus hizmeti, miisteri
memnuniyetinin saglanmasi gibi tiim operasyonel siireclerde insan kaynagimin belirleyici
konumda olmasi, havacilik sektoriinde insan kaynaklart yoOnetimini O6nemli hale

getirmektedir (Benligiray ve Kurt, 2016: 359).
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Havayolu igletmelerinin insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili ¢cok sayida faaliyet vardir.
Bu durum, havacilik sektdriinde insan kaynaklart yonetimini 6nemli hale getiren hususlar
arasindadir. Havayolu isletmelerinin deger zincirlerinin olusturulmasini saglayan destek
faaliyetleri, biiylik oranda insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili faaliyetlerden olusmaktadir

(Ozaslan Caliskan, 2018: 189).

Kiiciikonal ve Korul’a gore; “Havacilik sektorii diinyada en hizli gelisen is
alanlarindan biri oldugu i¢in bu sektoérde ¢alisan elemanlarin bilgi ve becerilerinin de her an
taze tutulmasi gereklidir ¢linkii, havacilik sektoriindeki kritik personel havayolu isletmesini
amaglaria ulagtirmada 6énemli bir rol tistlenmektedir” (Kiiglikonal ve Korul, 2002: 89). Bu
da havacilik igletmeleri icin insan kaynaklar1 yonetiminin ne denli 6nemli bir konumda

oldugunu gosteren bir ayrinti niteligi tasir.

Hizmetlerin niteligi, havacilik sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler igin 6ncelikli
konulardan biri olarak goriilmektedir. Bu noktada isletmelerin etkili sekilde hizmet
sunabilmesi, nitelikli insan kaynagmin varligiyla olmaktadir. Genis bir alanda, farkl
cografyalarda yasayan insanlara yonelik hizmet verilmesi, insan kaynaginin bir¢ok acidan
nitelikli olmasini gerektirmekle birlikte havacilik sektoriinde faaliyet gdstermekte olan

isletmelerde insan kaynaklar1 yonetimini 6nemli hale getirmektedir (Candz, 2017: 194).

Cok sayida isletmenin faaliyet gostermesi, havacilik sektoriinde insan kaynaklari
yOnetiminin dnemini gosteren konulardan bir digeridir. Havacilik sektoriinde yer hizmetleri
kuruluslari, temsil-gozetim-yonetim sirketleri, ikram sirketleri, giivenlik hizmetleri, denetim
hizmetleri veren isletmeler bulunmaktadir (Korul ve Kiigiikonal, 2003: 28). Bu isletmelerin
biinyesinde yer alan ¢aligsanlarin etkili bir havacilik hizmeti verilmesi i¢in ¢esitli becerilere
sahip olmasi ve koordineli bir sekilde ¢alismasi gerekliligi, havacilik sektdriinde insan

kaynaklar1 yonetimini 6nemli kilmaktadir.

Havayolu isletmeleri, sadece ugusla ilgili faaliyetlerde degil tiim faaliyetlerinde etkili
ve verimli bir sekilde ilerleme kaydetmelidir. Havacilik sektoriindeki isletmeler yer
hizmetleri ve ugus hizmetlerinin etkinligini artirmali, sahip oldugu kaynaklar1 verimli

sekilde kullanmalidir (Basc1 Ozmert, 2019: 28).

Havayolu isletmeleri hizmet iiretimi yapan isletmeler oldugundan, personelin yetkinlik
ve becerilerinin isletme basarisi olacagi ve rekabet avantaj1 yakalama konusunda énemli bir

kaynak oldugu unutulmamalidir. (Karagiille, 2014: 101-102).
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Egitimle ilgili konular, havacilikta insan kaynaklar1 yonetimini énemli hale getiren
hususlardan bir digeridir. Egitimle birlikte, ¢alisanlarin hosgorii seviyesi artmaktadir.
Calisanlar arasindaki isbirligi ruhu gelismektedir. Is tatmini diizeyinde artis meydana
gelmektedir. Calisanlarin havacilik faaliyetlerindeki iiretkenlikleri yiikselmektedir. Egitim,
havayolu ¢alisanlarina islerinde terfi etme sans1 tanimaktadir. Egitimle birlikte ¢aligsanlarin,
dolayistyla da igletmelerin tiretimleri artmaktadir. Calisanlarin davranislari olumlu yonde
gelisme gostermektedir (Glingor, 2013: 129). Tiim bunlar dikkate alinarak egitimin havacilik
sektoriinde calisanlar ve isletmeler i¢in ¢ok yonlii sekilde fayda sagladigi degerlendirmesi

yapilabilir.

Havacilik sektorii, emek yogun bir sektordiir. Emek yogun bir sektdr olmasi sebebiyle
havacilik sektoriinde insan kaynaklari temininde verilecek olan kararlar isletmenin
performansini direkt olarak etkileyecek ve isletmedeki atmosferi degistirebilecektir. Bu
nedenle havacilik sektoriinde insan kaynaklari temininde dogal degerlendirme siireci ile

uyumlu yaklasimlardan faydalanilmasi dogru olacaktir. (Kusake1 vd., 2019: 97).
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IKINCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

Bu boliimde; orgiitsel baghlik tanimi, orglitsel bagliligin tarihi gelisimi, Orgiitsel
baglilig1 etkileyen faktorler, orgiitsel baglilik boyutlar, orgiitsel bagliligi artiran etkenler,
orgiitsel bagliligin sonuglar1, havacilik sektoriinde orgiitsel baglilik, havacilik isletmeleri

icin Orgiitsel bagliligin 6nemi konularina yonelik agiklamalar yer almaktadir.

2.1. Orgiitsel Baghhik Kavraminin Tanimi

Calisanlarin orgiite kars1 bagliliklar, orgiitlerin hedeflerini gergeklestirmeleri i¢in
gerekli konulardan biridir. Orgiitsel baglilik, c¢alisanlarm 6rgiitsel ¢ikarlar1 bireysel
¢ikarlardan {istlin tutmalarini ifade eden bir kavramdir (Ergiin ve Celik, 2019: 114). Yogun
rekabet ortaminda c¢alisanlarin Orgiite sagladiklar1 katkinin yiiksek olmasina ihtiyag
duyulmaktadir ve bunun i¢in calisanlarin orgiitsel hedefleri oncelikli gérmesi gerekir.
Orgiitsel baglilik, bu siireglerdeki rolleriyle 6ne ¢ikan bir &rgiitsel davrams olarak

agiklanmaktadir.

Orgiitsel baglilik tanimlarinda baslica odak noktalar1 ve kavramim agiklanmasina

katkida bulunan arastirmacilar asagidaki Tablo tizerinde gosterildigi gibidir.
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Tablo 2. Orgiitsel Baglilik Tanimlarinda Kullanilan Kriterler ve Arastirmacilar

ORGUTSEL
BAGLILIGIN
TANIMLANMASINDA ARASTIRMACILAR VE BULGULAR

KULLANILAN

KRITERLER
Baglilik isletme tarafindan sunulan 6diil ve maliyetlerin bir
fonksiyonu olup; orgiitsel hizmet siiresi ile paralellik arz eder.
Bu yaklagima dayanan tanimlar; Becker (1960); Sheldon

YATIRIMLAR (1971); Alutto, Herbiniak ve Alonso (1973); Farrel ve Rusbult
(1981) tarafindan yapilmistir. Allen ve Meyer (1990)’in
devamlilik baglilig1 da orgiite yapilan yatirimlar: (algilanan
maliyet) esas almaktadir.
Bu kriterleri kullananlara gore rgiitsel baglilik, ¢alisanlarin
isteyerek, acik ve geri doniilemez davranislart sonrasinda
tutumsal baglilikla sonuglanacak olan davranigsal eylemlere

DAVRANISLAR VE |baghligidir seklinde tanimlanmistir. Bu yaklagima dayanan
OZELLIKLER tanimlar; Kiesler ve Sakumura (1966); Salancik (1977) ve

O’Reilly ve Caldwell (1980); Schwenk (1986); O’Reilly ve
Chatman (1986); Farnham ve Pimlot (1990); Heshizer, Martin

ve Wiener (1991) tarafindan kullanilmistir.

CALISAN-ORGUT
AMAC
UYGUNLUGU

Calisanlarla orgiitiin amaglarinin uygunlugunu hedef alan
calismalarda ise orgiitsel baglilik, bireyin orglitsel amag, deger
ve hedeflerle 6zdeslesip, onlar adina ¢aba sarf ettiginde
gerceklesir seklinde tanimlanmistir. Bu tanimlama sekli;

Hall, Schneider ve Nygren (1970); Porter, Steers,

Mowday ve Boulian (1974); Stevens, Beyer ve Trice (1978);
Bartol (1979); Morris ve Sherman (1981); Angle ve Perry
(1981); Bateman ve Strasser (1984) ve Stumpf ve Harman
(1984); Reichers (1985); Morris,Lydka ve O’Creavy (1993);
McDonald ve Makin (2000) tarafindan kullanilmistir.

Kaynak: Giil, 2002: 39
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Tablo 2’de yer alan bilgilere gore oOrgiitsel baghlik; yatirimlar, davranislar ve
ozellikler, calisan ile isletme arasinda amag¢ uygunlugu kriterlerine gére tanimlanmaktadir.
Yatirnmlar agisindan yapilan tanimlarda oOrgiitsel baglilik, isletme i¢indeki maliyet ve
odiillerle 1iliskilendirilmektedir. Calisanlarin isletme igindeki calisma siiresi, yatirimlar
kriteriyle yapilan orgiitsel baglilik tanimlarinda faydalanilan bir unsurdur. Orgiitsel
baglilikta yatirnmlar daha sonralari algilanan maliyet seklinde ele alinmistir. Davraniglar ve
Ozellikler kriterine gore yapilan tanimlarda ise ¢alisanlarin tutumsal bagliliklar1 6n planda
yer almaktadir. Buna gore c¢alisanlarin istekli bir bi¢imde sergiledigi davranislar, baglilikla
sonu¢lanmakta ve ¢alisanlarda yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik gozlenmektedir. Calisan ile
isletme arasindaki amag¢ uygunluguna dayanan tanimlamalarda ise bireysel hedeflerin
isletme hedefleri ile uyumlu olmasi ve oOnceligin isletme hedeflerine verilmesi s6z
konusudur. Calisanlarin oncelikli olarak orgiitsel hedefler i¢in caba gdstermesi, orgiitsel
baglilik kavraminin agiklanmasinda yaygin bir bicimde kabul gérmiistiir. Arastirmacilarin
¢ok yogun bir bigimde ilgi gosterdigi orgiitsel baglilik kavrami, ¢alisanlarin 6rgiitiin yararina
olacak sekilde performansina ihtiya¢ duyulmasiyla birlikte, yani rekabet diizeyi arttikca daha
calisilan bir alan halini almistir. Tablo iizerinde yer verilen arastirmalarin son yillarda

yogunlasmasi da bunu destekler niteliktedir.

Orgiitsel baglilik kavrami, calisanlarin 6rgiitle 6zdeslesme diizeyi ya da 6zdeslesme
giicli seklinde aciklanabilir (Siiriici ve Maslake1, 2018: 51). Calisanlarin kendi ¢ikarlarinm
ikinci plana atmalari suretiyle orgiitle 6zdeslesmenin olmasi gerektigi i¢in boyle bir agiklama
kabul edilebilir goriinmektedir. Bununla birlikte 6rgiitsel baglilikla ilgili kavramlar arasinda

0zdeslesmenin de yer almasi sebebiyle bdyle bir tanimlama yapilmasi olagandir.

Cok boyutlu bir kavram olarak orgiitsel baghlik, aragtirmacilarin farkli sekillerde
aciklamaya calistig1 bir kavram niteligi tasimaktadir. Orgiitsel baglilik boyutlari, 6rgiitsel
baglilik hakkinda yapilan agiklamalardaki odak noktalar1 arasinda yer almaktadir.
Calisanlarin orgiitsel hedefleri ve oOrgiitsel degerleri benimsemesi, calisanlarla isletme
arasinda psikolojik bir bag olusmasinda etkilidir (Dogar ve Giirsoy, 2017: 118). Orgiitsel
baghilik hakkindaki tanimlarda bu yaklasimin etkileri gozlenmekle birlikte kavrama dair
farkli boyutlarin dile getirilmesi s6z konusu olmaktadir. Bu calismada da orgiitsel baglilik
kavrami incelemesinde Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen ti¢ boyutlu (duygusal baglilik,

devam bagliligi, normatif baglilik) yaklagim benimsenmektedir.
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2.2. Orgiitsel Baghlik Kavraminin Gelisimi

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin isletme biinyesinde kalmaya devam etme isteklerinin
yansimast olarak aciklanmaktadir (Arslan ve Once, 2014: 573). Calisanlarin isletme
blinyesinde kalma istegi, kadro istikrar1 saglanmasi verimli bir sekilde calisilmasi ile
iligkilidir. Bu sebeple orgiitsel baglilik, yliksek performans i¢in ihtiya¢ olarak algilanmaya
baslamis ve gelisimi ivmelenmistir. Isletme icindeki en degerli varligim insan oldugunu
savunan yaklagimlarin gelismesiyle birlikte insan kaynaginin igletme yararina gosterecegi

cabalar dikkate alinmaya baslamis, 6rgiitsel baglilik kavraminin gelisimi hiz kazanmustir.

Orgiitsel baglilk kavramina iliskin calismalarm tarihi siiregteki gelisimine
bakildiginda; 1956 yilinda orgiite baglilik duyan calisan tanimlanmig, 1960 yilinda ise
calisan ve isletme etkilesiminin baglilig1 gliclendirdigi tespit edilmistir. 1966°da baglilik ile
egitim ve cinsiyet iliskisi saptanmistir. 1971°de deger biitlinliigiiniin Orglitsel baglilig
etkiledigi bulunmustur. 1972°de orgiitsel baglilik ve cinsiyet iliskisi ele alinmigtir. 1974’°te
tutumsal yaklasim modeli gelistirilmistir. 1975°te fayda orgiitiin orgiitsel bagliliga olumsuz
etkisi saptanmistir. 1977°de rol belirsizliklerinin orgiitsel baglilig1 azalttigi sonucu elde
edilmistir. 1978’de is ahlakinin 6rgiitsel baglilig: gliglendirdigi goriilmiistiir. 1981°de yas ve
kidemin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi belirlenmistir. 1982°de orgiitsel baglilikta siire¢
modeli ortaya koyulmustur. 1983’te ise yetki modeli gelistirilmistir (Bozkurt ve Yurt, 2013:
123). Farkli arastirmacilarin yaptigi c¢alismalarda ortaya koyulan bulgular, orgiitsel
bagliligin tarihi gelisimine katki saglamistir. Verilen bilgilere goére orgiitsel baglilik
hakkindaki arastirmalar 1950°1i yillara uzanmaktadir. Ilk kez &rgiitsel baglilik kavrami 1956
yilinda kullanildiktan 4 yil sonra calisanlarla orgiit arasindaki iliskide orgiitsel bagliligin
giiclendirici etkileri oldugu belirlenmistir. 1960’11 yillarda orgiitsel baglilik hakkinda daha
cok calisanlarin  demografik ozellikleri ile iligkilendirilen ¢aligmalar yapildig:
goriilmektedir. 1971 yilinda Orgiitsel baghiligin orgiitlerdeki deger biitiinliigi ile iligkili
oldugu ortaya konmustur. Tutumsal yaklasim modelinin gelistirildigi donemde ayni1
zamanda Orglitsel bagliligin faydaci orgiit yapisindan olumsuz sekilde etkilendigi tespit
edilmistir. Orgiitsel bagliligin tarihi gelisiminde etkili olan galigmalarda is ahlakinin 6rgiitsel
baglilig1 artirdigy, rol belirsizliklerinin ise orgiitsel baglilig1 azalttig1 yoniinde sonuglar elde
edilmistir. Takip eden yillarda orgiitsel baglilik hakkinda model gelistirme girisimlerinin
yogunlastig1 goriilmektedir. Siire¢ modeli, Yetki modeli, Allen ve Meyer modeli buna 6rnek

olarak gosterilebilir. Tarihi gelisim siirecinde Orgiitsel baglilik hakkinda yapilan
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aragtirmalarda, orgiitsel bagliligin nelerle iliskili oldugu ve orgiitsel baglilig1 nelerin artirip

nelerin azalttig1 konularina yonelik degerlendirmelerin 6n plana ¢iktig1 sdylenebilir.

Orgiitsel baghligin farkli alanlarda arastirilmas, tarihi gelisim siirecinde etkili olan
hususlardan biridir. Isletmelerde &rgiitsel baglilikla ilgili arastirmalarin yogunlugu 6n planda
olmakla birlikte egitim yoOnetimi gibi alanlarda Orgiitsel baglilik hakkinda arastirmalar
yapilmaktadir. Farkli disiplinlerin arastirma konusu olmasi, Orgiitsel bagliligin tarihi
siirecteki gelisimine ivme kazandiran gelismelerden biridir. Orgiitsel baglilik hakkinda farkli
alanlardaki arastirmalar, arastirmacilarin gesitli 6lgekler gelistirmesi ile sonuglanmistir.
Gelinen noktada Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen orgiitsel baglilik 6lgegi,
yaygin olarak kullanilan 6l¢ek konumundadir (Dagli, El¢igek ve Han, 2018: 1767).

2.3. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Orgiitsel bagllik {izerinde etkili olan faktdrlerde ¢alisanlarla ilgili 6zelliklerin yaninda
verimlilik, performans, devamsizlik gibi orgiitsel davranislar &n plana ¢ikmaktadir (Oriicii
ve Kislalioglu, 2014: 47). Bu nedenle orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler, bireysel faktorler

ve Orgiitsel faktorler seklinde iki kategoride degerlendirmeye alinmaktadir.

2.3.1. Bireysel Faktorler

Orgiitsel baglilik iizerinde etkili olan bireysel faktorler; yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim, kidem, psiko-sosyal 6zellikler, basar1 giidiisii, kontrol odagi, motivasyon, degerler,
is beklentileri, psikolojik sozlesme, is se¢im faktorleri, katilimer degerler, ¢ikarci degerler

seklinde siralanmaktadir (Kiigiikdzkan, 2015: 18).

Her bir bireyin kendine 6zgii 6zelliklerinin yaninda istek ve beklentilerinin bulunmasi,
orgiitsel baglilik iizerinde etkili olan bireysel faktorlerin sayisinin artirilmasint miimkiin hale

getirmektedir (Kiigiikozkan, 2015: 18).

Calisanlarin yaglari, beklentilerini ve orgilite uyumlarini etkileyecegi i¢in Orgiitsel
baglilik lizerinde etkilidir. Yas1 kiigiik olan ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeyi daha diisiik
olabilmektedir. Medeni durum, cinsiyet, egitim diizeyi, kidem ise ¢alisanlarin beklentilerinin
farkli olmasi yoniiyle oOrgiitsel baglhihigi etkilemektedir. Calisanlarin  motivasyon
diizeylerinin benzer olmamasi, bagliliga kars1 yaklasimi etkilemektedir. Basar1 giidiist, isle

ilgili hedefleri etkilemesi yoniiyle 6rgiitsel baglilikla iliskili olmaktadir. Cikarct degerler, is
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secim faktorleri, kontrol odagi ve psikolojik sozlesme ise ¢aligsanlar ile Orgiit arasindaki

iliskiyi belirledigi i¢in orgiitsel baglilik tizerinde etkili olmaktadir (Kiigiikozkan, 2015: 18).

2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel baglilik iizerinde etkili olan orgiitsel faktorler; isyerindeki sorumluluklar,
katilim olanaklar1, yetki devri, liderlik stili veya yoneticinin yaklagimi, orgiit kiiltiird,
orgiitsel giliven, orgiitsel adalet, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, denetim, 6diil ve
ceza yonetimi, ekip ¢alismasi, rol catigmalari, orgiit iklimi, calisana orglitiin verdigi ya da
hissettirdigi deger, isin kendisiyle ilgili 6zellikler ve isin 6nemi seklinde siralamak dogru

olacaktir (Yenihan, 2014: 172).

Bireysel faktorler icin gecerli oldugu gibi orgiitlerin kendilerine 6zgii yonleri, orgiitsel
baglilik iizerinde belirleyici olan orgiitsel faktorlerin sayisinin artmasini miimkiin kilan bir
yapidadir. Bununla birlikte insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin orglitsel baglilik
tizerinde etkili olduguna yonelik bilgiler, calismanin temel arastirma konusunu isaret etmesi

sebebiyle ayrica dnemli bir yere sahiptir.
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Orgiitsel baglilik iizerinde

gosterildigi gibidir;

Kisisel Faktorler

- Psikolojik Sézlesme
- Kisisel Ozellikler
- Is Beklentileri

Orgiitsel Faktorler

- Isin Niteligi

- Yonetim Tarzi

- Ucret Diizeyi

- Nezaket Bigimi
- Orgiit Kiiltiirii

- Orgiitsel Adalet
- Orgiitsel Odiiller

etkili olan faktorlerin kapsami, asagidaki sekil iizerinde

Performans

Devamsizlik

Orgiitsel Baghhk

-Duygusal Baglilik
-Devam Baglilig:

Stres

- Takim Calismasi -Normatif Baglilik
- Rol Belirsizligi ve Is Giicii Devir

Catismasi Orani

Orgiit Dis1 Faktorler -
Ise Geg

- Profesyonellik

- Yeni Is Bulma
Olanaklar1

- Issizlik Oram

- Ulkenin Sosyo- Isten Ayrilma
Ekonomik Durumu Niyeti

Sekil 1. Orgiitsel Baglilig Etkileyen Faktorler
Kaynak: Yiiceler, 2009: 450.

Sekil 1°de orgiitsel baglilik iizerinde etkili olan bireysel, Orgiitsel ve oOrgiit disi
faktorlere ek olarak bu faktorlerin beraberinde getirdigi sonuglara yer verilmistir. Ilgili
faktorlerin etkisi ile birlikte orgiitsel bagliligin sekillenmesinin neticesinde ¢alisanlarin ige
devamsizliklarinin azalmasi1 beklenmekte, performans gostergeleri olumlu yonde gelisim
gostermektedir. Orgiitsel bagliligin olusmasi durumunda stres diizeyinin azalmasi ve stresin
olumsuz etkilerinin ortadan kalkmasi beklenmektedir. Orgiitsel baghlik ile birlikte is giicii

devir oraninin diismesi, ise ge¢ kalmalarin azalmasi, isten ayrilma niyetinin gézlenmemesi
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gibi sonuglarin gériilmesi s6z konusudur. Orgiitsel bagliligin varlig halinde ortaya ¢ikan bu
sonuglar, oOrgiitsel baglilig1 etkileyen faktorlerin Onemini gdstermektedir ve Orgiitsel

bagliligin sonuglar1 kisminda bu hususlar ayrintili bigimde arastirilmaktadir.

Orgiitsel baglihg etkileyen bireysel ve orgiitsel faktdrlerin yaninda bazi orgiit dist
faktorlerden bahsedilmektedir. Calisanlarin piyasada yeni is bulma olanaklari, sektoriin
durumu, profesyonellik, iilkenin sosyo-ekonomik durumu, issizlik orani gibi faktorler
orgilitsel baglilik lizerinde etkili olan orgiit dis1 faktorlerdir (Esmer ve Yiiksel, 2017: 263).
Bazi1 arastirmalarda oOrgiit dis1 faktorler ayr1 bir kategori olarak degerlendirilse de bu

calismada ayr1 bir kategoride ele alinmasina gerek goriilmemistir.

Cengil ve Cimen’e gore; drgiitsel baglilik, iic husustan olusmaktadir. Orgiit amaglarina
giiclii bir sekilde inanarak kabul edilmesi, orgiitiin hedefleri igin ¢aba gésterme istegi ve
orgiit icerisinde kalma hususunda net bir arzu duymadir (Cengil ve Cimen, 2017: 655).
Orgiitsel baglilik ile ilgili bu hususlar, drgiitsel baglilik {izerinde etkili olan faktorler basta
olmak tizere orgiitsel baglilik kavramina dair pek ¢ok noktanin agiklanmasinda belirleyici

roller Gstlenmektedir.

Calisanlara yetki devredilmesi, Orgiitiin kendisine deger verdigini hissettirdigi i¢in
orglitsel baglilig1 artirmaktadir. Benzer sekilde sorumluluk, katilim, deger verme de orgiitsel
bagliligi etkilemektedir. Rol c¢atismalari, Orgilit iklimi, insan kaynaklar1 ydnetimi
uygulamalari, liderlik stili, ekip ¢alismasi, orgiitsel adalet, orgiitsel giiven, orgiit kiiltiirii gibi
hususlar ise, galisanlarin gosterecegi performansin belirleyicisi olmasi yoniiyle orgiitsel
baglilig1 etkilemektedir (Yenihan, 2014: 172). Her bir calisan ve her bir 6rgiitiin kendine
Ozgii Ozellikleri oldugundan orgiitsel bagliligi etkileyen faktorlerin gegerliligini genele

yaymak miimkiin degildir.

2.4. Orgiitsel Baghlik Boyutlar

Orgiitsel baglilik boyutlari, bu g¢alismada “Allen ve Meyer Orgiitsel Baglilik
Kurami™na gore agiklanmaktadir. Orgiitsel baglilik boyutlari; duygusal baglilik, devam
bagligi, normatif baglilik seklinde siralanmaktadir. Bunlardan duygusal baglilik istek,
devam baglilig ihtiyag, normatif baglilik ise mecburiyet ile iliskilidir (Dogar ve Giirsoy,
2017: 118). Asagida oOrgiitsel baglilik boyutlarina dair farkli basliklar altinda agiklayici

bilgilere yer verilmektedir.
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2.4.1. Duygusal Baghhk

Orgiitsel baglilik boyutlarindan duygusal baglilik, 6rgiitsel davramslarla iliskilidir.
Calisanlarin orgiite karsi duygusal agidan baglanmaya baglamasi ile birlikte oOrgiitle
O0zdeslesme Ornekleri goriilmektedir. Ayrica Orgiitsel davranislardan is tatmini, orgiitsel
vatandaslik davranigi gibi pozitif davranislar gozlenmektedir. Calisanlarin orgiite kendini
borglu hissetmesi ve oOrgiite karsi duygusal acidan bagli kalmasmi ifade eden duygusal

baglilikta Orgiitiin yararina ¢aba gosterilmesi s6z konusudur (Siirticii ve Maslake1, 2018: 57).

Duygusal baglilik ag¢isindan belirleyici olan hususlar; kisisel 6zellikler, isle ilgili
ozellikler, is deneyimi ve yapisal 6zellikler seklinde siralanmaktadir. Calisanlarin is ile ilgili
isteklerinin kargilanmasinin yani sira, psikolojik agidan i¢inde bulunduklari durum dikkate
alinarak ihtiyaclarina yanit verilmesi, duygusal baglilik olusumunda etkisini gostermektedir

(Ozutku, 2008: 84).

2.4.2. Devam Baghhg:

Orgiitsel bagliligin devam baglilig1 boyutunda galisanlari drgiitte devam edip etmeme
konusunda yaptigi degerlendirmeler 6ne cikmaktadir. Devam baghliginda calisanlar
orgiitten ayrilma karar1 vermeleri halinde ortaya cikacak olan maliyetlerin bilincindedir.
Nitekim bu asamada calisanlar, devam bagliligi geregince Orgiitten ayrilma karari
verilmesinin kendileri i¢in daha faydali sonuglar dogurmayacag diisiincesiyle 6rgiitte kalma

karar1 verebilirler (Oriicii ve Kislalioglu, 2014: 47).

Devam bagliliginda belirleyici olan unsurlar agisindan 6ne c¢ikan faktorler ise
calisanlarin yaptiklart yatirnm miktar1 ve algilanan alternatif yoklugu hususlar1 kendini
gostermektedir (Ozutku, 2008: 84). Calisanlarin drgiite yaptiklari yatirim miktarmin fazla
olmast ve bunun karsiliginin beklenmesi durumunda Orgiitte kalmaya devam etme istegi
gozlenmektedir. Benzer sekilde farkli bir is icin ¢ok fazla alternatifin olmamasi da
calisanlarin isletme biinyesinde devam etme istegini, yani Orgiitsel baglilikta devam

bagliligini yansitmaktadir.

2.4.3. Normatif Baghhk

Kuralci baglilik olarak da bilinen normatif baglilik, 6rgiitsel bagliligin ahlaki boyutunu
olusturmaktadir. Calisanlarin isletmede kalma isteklerinin sorumluluk yonii, normatif

baglilikla aciklanmaktadir. Isletme biinyesinde calismaya devam etmenin sosyal bir
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sorumluluk olarak algilanmasi ve bunun bir goérev olarak degerlendirilmesi, normatif
baglilik kapsaminda yer almaktadir. Normatif baglilik kapsaminda belirleyici olan husus,

calisanlarin orgiitte kalmay1 zorunluluk olarak gérmeleri, yani orgiitte kalma zorunlulugu

hissetmeleridir (Bozkurt ve Yurt, 2013: 126).

Orgiitsel baglilikta normatif baglilik boyutu, calisanlarda ahlaki bir yaklasimin
oldugunu gostermektedir. Calisanlarin normatif baglilik diizeyinin yiiksek olmasiyla birlikte
orgiitte kalmaya devam etmenin ahlaken dogru oldugu diisiincesi yerlesmektedir. Orgiitsel
bagliligin normatif boyutunda belirleyici olan unsurlari, c¢alisanlarin karakterleri,
calisanlarin kisisel yasantilari, aile yasantilari, kiiltiir ve sosyallesme siiregleri seklinde

siralamak dogru olacaktir (Arslan ve Once, 2014: 575).

Farkli arastirmalarda orgiitsel baglilik hakkinda farkli boyutlar ortaya konulmaktadir.
Bunlardan birinde orgiitsel baglilik; uyum, 6zdeslesme ve igsellestirme boyutlari ile
aciklanmaktadir. Uyum boyutu, calisanlarin kendini ise adamasinin ilk adimi olup,
beklentilerin karsilik bulmasiyla birlikte orgiite gosterilen uyumu ifade etmektedir.
Ozdeslesme, calisanlarin orgiitle olan iliskilerinin olumlu ydnde seyretmesi ile birlikte
biitiinlesme i¢inde olmasini isaret etmektedir. Ozdeslesmeyle birlikte ¢alisanlarin drgiitiin
yararina olacak sekilde goniillii davranislar sergilemesi s6z konusu olmaktadir. Igsellestirme
ise, ¢alisanlarin orgiitiin deger ve normlarin1 herhangi bir zorlama olmadan kendi istekleri
ile kabul etmesidir. Boylece ¢alisanlar orgiitsel degerleri dncelikli gorerek sorumluluklarini
yerine getirmektedirler. Bu yoniiyle i¢sellestirme orgiitsel bagliligin son asamasi olarak
kabul edilmektedir (Bayram, 2005: 59).

2.5. Orgiitsel Baghhg Artiran Etkenler

Orgiitsel baglilik, cok yonlii bir yaklasimla degerlendirilmelidir. Bir galisanin drgiite
dahil olmasi ve isletme igerisinde bir kimlik kazanmasi, orgiitsel baglilik diizeyinin artmasi
bakimindan gereken hususlar arasindadir (Demirel, 2008: 183). Calisanlarin igletme
tarafindan benimsendiginin ve deger gordiigliniin hissettirilmesi, orgiitsel baghlig1 artiran

etkenlerin basinda gelmektedir ¢ikarimi yapilabilir.
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Asagida orgiitsel baglilig1 artiran etkenler maddeler halinde siralanmaktadir (Evren,

2017: 79-80):

Vi.
Vii.
Viii.
Xi.
Xii.
xiii.
Xiv.

XV.

XVi.
XVil.

XViil.

Isteki basar1 durumunun diizenli araliklarla (periyodik olarak)
degerlendirilmesi,

Calisanlarin isteki basarit durumlarina dair diizenli sekilde bilgi paylagimi
yapilmasi,

Bulundugu birim ya da statii 6nemli olmaksizin ¢alisanlarin is ile ilgili
stireglere katilim gosterebilmesi,

Yakin caligma arkadaslarinin orgiite karsi olumlu yonde hisler besliyor
olmasi,

Calisanlarin baska bir is bulamayabilecekleri diisiincesiyle islerine daha fazla
0zen gostermeleri,

Ucretsiz saglik hizmeti olanaklarinin varligi ve ¢alisanlarm  bundan
yararlanabilmesi,

Prim uygulamasinin varhigi,

Terfilerde adil bir yaklasim olmasi,

Zam miktarlariin ¢alisanlar tatmin edecek diizeyde olmasi,

Kres veya lojman gibi olanaklarin bulunmast,

Calisanlara belirli araliklarla ikramiye verilmesi,

Uzun siiredir ayni isyerinde ¢alismanin beraberinde getirdigi aligkanliklar ve
sahiplenme duygusu,

Baska bir isyerinde calisma ihtimalinde uyum sorunlar1 yasanacagi
diisiincesi,

Isyerinde mesleki egitim almmasi ve bu egitimin g¢aligma hayatinda
kullanilmast isteginin bulunmasi,

Calisanlar tarafindan olasi bir is degisikligi yapilmas1 durumunda, bagka bir
orgiitte alinamayacag diistiniilen diizeyde bir maas alintyor fikrinin hakim
olmasi,

Calisanlarin i3 degistirmeleri halinde sosyal hayatlarinda da mekan
degisikligi (il ya da bolge degisimi) yapilma ihtimalinin bulunmasi,
Calisanlarin  fazladan gosterdigi cabanin Orgiite katkilariin y6netim
kademesi tarafindan bilinmesi,

Orgiitiin yararmna olacak sekilde calisan bireylerin emeklerinin farkinda

olunmasi ve takdir edilmesi,
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xiX.  Calisanlarin kisisel degerlendirmelerinde galistiklart 6rgiitiin en iyi oldugu
diistincesi,

XX.  Calisanlarla ilgili konulardaki politikalarin ¢alisanlarin gogunlugu taratindan
benimsenmesi,

xxi.  Orgiitiin sorunlarmin ¢alisanlarin kendi sorunlar1 olarak degerlendirilmesi

seklindedir.

Goriildiigi tizere ¢alisanlarin orgiite karsi olan baglilik diizeylerini artiracak olan ¢ok
sayida etkenden bahsedilmektedir. Orgiitlerin, ¢alisanlarin istek ve beklentilerini dikkate
almasi, onlar 6dillendirmesi, adil bir yonetim anlayiginin olmasi ile birlikte ¢alisanlarin
orgiite karst olan bagliliklarinin biiylik olasilikla artmasi beklenmektedir. Ayrica devam
bagliligiin bir getirisi olarak ¢alisanlarin ¢alistiklar1 6rgiitiin en iyi segenek olduguna ikna

olmalar, 6rgiite karst baglilik diizeyinin artmasini beraberinde getirmektedir.

Yapilan isten tatmin duyulmasi, orgiitsel baglilig artiran etkenlerden bir digeri olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Is tatmini, bireysel ve orgiitsel faktorlere gore sekillenen bir alg:
niteligi tasimaktadir. Is tatmini, Orgiitsel baglihiga gore daha hizli bir sekilde ortaya
cikmaktadir (Yenihan, 2014: 175). Is tatmininin ortaya c¢ikmasiyla birlikte ¢aliganlarmn
orglite kars1 baglilik diizeylerinin artmasi beklenmektedir. Clinkii yaptig1 isten tatmin hissi
duyan calisanlar, o isi yapmaya devam etmeyi istemekte, yani orgiitsel baglilik davranisi
sergilemektedir. Boyle bir durumda is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii bir
iliski oldugu, is tatmini arttikca Orgiitsel bagliligin da artma egilimi gosterdigi

degerlendirmesi yapilabilir.

Orgiitsel bagliig artiran etkenler ve bunlarin etkisini gdsterme big¢imi asagida

aciklandig gibidir:

a) Soz Hakki: Calisanlara s6z hakki verilmesi, kendilerini etkili bir bigimde ifade
etme sansi taninmasit ve c¢alisanlarin isteklerini dile getirebilmesi orgiitsel bagliligi

artirmaktadir (Tetik, 2012: 282).

b) Miicadele: Birlikte miicadele edilmesi, calisanlarin ve Orgiitiin performansini
artirmaktadir. ~ Miicadele, calisanlarin bagliligi yiiksek sekilde hareket etmesini
saglamaktadir. Boylece orgiitsel baglilig1 yiiksek calisanlar, orgiitlin yararina olacak sekilde
daha ¢ok miicadele etmektedirler (Bayram, 2005: 136).
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¢) Ekip Cahsmasi: Calisanlarin orgiitle olan iliskilerinin kuvvet birligi halini almasi,
Orgiitiin bir parcasi olarak ¢alisilmasini beraberinde getirmektedir (Bozkurt ve Yurt, 2013:
123). Bu yoniiyle ekip calismasi, oOrgiitsel baglilik diizeyini artiran bir faktér olarak

goriilmektedir.

d) Belirlenmis Orgiit Kiiltiirii: Orgiitiin kendine 6zgii kiiltiirii ne kadar giigliiyse ve
ne kadar fazla ¢alisan tarafindan benimsenirse, ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri de o
olgiide artacaktir. Orgiitsel baglilik, deger paylasimi ile artacagindan orgiitiin degerlerini

yansitan orgiit kiiltiirii, calisanlarin baghiligin1 artirmaktadir (Demir ve Oztiirk, 2011: 17).

e) Cahsmalarin Karsihgim Alma: Orgiitte calisan bireyler, orgiitte gdsterdikleri
cabanin karsiligini aldiklarinda orgiitte kalma yoniinde davranis sergilemekte ve orgiitsel
bagliliklar1 artmaktadir. Bu yoniiyle ¢alisanlara hak ettiklerinin verilmesi, orgiitsel baglilig

oldukga artiracaktir (Tetik, 2012: 279).

f) Deger Verildigini Anlama: Calisanlar, yaptiklar isler nedeniyle orgiit tarafindan
deger gormek istemekte ve deger gordiiklerini anladiklarinda orgiitle biitlinlesme egilimi
gostermektedirler (Bayram, 2005: 131). Dolayisiyla orgiit tarafindan kendisine deger

verildigini anlamalari, orgiitsel bagliligin artmasini saglamaktadir.

g) Teknoloji: Teknolojinin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi, c¢alisanlarin ¢agdas
kosullara uygun ekipmanlarla birlikte ¢alisma firsatina sahip olmalarinin saglamasi ile
birlikte kendisini gostermektedir. Teknolojik yeterlik arttik¢a orgiitsel bagliligin da artmasi

beklenebilir.

h) Kendini Gelistirme Firsati: Devam baglilig1 ile iliskilendirilen kendini gelistirme
firsati, calisanlarin iste kalmasinin iyi bir karar oldugu diisiincesinin sonucu olarak
goriilmektedir. Kendini gelistirme firsati, orgiitsel baglilig: artiran pek ¢ok etkenden farkli

olarak duygularin az etkili oldugu bir siireci igermektedir (Bozkurt ve Yurt, 2013: 125).

1) Takdir Edilme: Yoneticiler tarafindan takdir edilme, orgiitsel baglilig
artirmaktadir. Clinkii herkes gosterdigi cabanin fark edildigini gormek ister. Yoneticilerin,
calisanlarini takdir etmesi halinde calisanlarda orgiitsel bagliligin giiclenmesi s6z konusu

olacaktir (Demir ve Oztiirk, 2011: 37).

Orgiitsel bagllik {izerinde etkili olan faktdrler konusunda yer verildigi gibi orgiitsel

baglilig1 artiran etkenler igin de her bireyin ve 6rgiitiin kendine 6zgii 6zellikleri oldugundan
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deginilen hususlarin herkeste ayn1 etkiyi gostermeyebilecegi goz ardi edilmemesi gereken

bir husustur.

2.6. Orgiitsel Baghlhigin Sonuclar

Bir c¢alisanda orgiitsel baglilik hissinin bulunmasi, orgiitte kalmaya devam etme
isteginin yan1 sira yiiksek motivasyon, kararlara katilim gosterme gibi olumlu sonuglari
ortaya ¢ikarmaktadir (Cengil ve Cimen, 2019: 655). Orgiitsel bagliligin sonuglarin1 sadece
calisanlar ya da isletmeler agisindan degerlendirmek dogru degildir. Bu nedenle orgiitsel

baglilik sonuglarinda genis kapsamli bir bakis acisina gerek duyulmaktadir.

Orgiitsel baglilik sonuglari, 6rgiitsel bagliligin diizeyine gore farklilik gosterebilir. Bu
durum g6z ontinde bulundurularak orgiitsel bagliligin sonuglar1 asagidaki Tablo {izerinde

derlenmistir.
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Tablo 3. Orgiitsel Bagliligin Sonuglari

BIREYSEL ORGUTSEL
Olumlu | Olumsuz Olumlu Olumsuz
*Bireysel *Yavas mesleki *Diisiik *Yiksek is devri, gecikme,
yaraticilik, geligsme ve ilerleme performansh devamsizlik, orgiitte
yenilik¢ilik ve | *Dedikodu sonuglu | isgorenlerin orgilitten | kalmaya isteksizlik, diigiin
Ozgilinlik bireysel maliyetler | ayrilmasi ile 6rgiite is kalitesi, orgiite
*Insan *Qlasi ihrag, ayrilma | yeni isgorenler alma | sadakatsizlik, orgiite kars1
=5 | kaynaklarimn veya Orgiitsel ve Orgiitsel morali yasadis1 faaliyetler,
.3 | daha verimli amaglar1 bozma yiikselterek is glicii | *Sinirli rol iistii davranis,
= kullanimi devir hizim azaltma, | rol modeline zarar verme,
*[sletme igi zarar yol agic1 dedikodu,
dedikodularin iggoren tizerinde smirh
isletme i¢in yararl orgiitsel kontrol
olabilecek sonuglari
*{leri diizeyde *Sinirh mesleki *Artan isgdren *[sgorenlerin daha fazla
sahiplenme gelisme ve ilerleme kidemi, gorev alma ve orgiitsel
- duygusu, firsatlari, *Sinirli ayrilma | vatandaglik davraniglarinin
5 giivenlik, *Baglilik diizeyinin istegi, sinirlanmasi,
; yeterlilik, diisiik, 1liml veya *Sinirli is devri, *[sgorenlerin gorevleri
= | = sadakat ve yiiksek olup *Yiiksek is tatmini disindaki bireysel
:S g gorev olmadiginin beklentileri ile drgiitsel
al= *Yaratici kolaylikla beklentileri dengelemesi,
a isgdrenler, anlagilamamasi *QOrgiitsel etkinligin
— *Bireysel azalmasi
- kimligin
’% orgilitten ayri
M tutulmasi
*sgorenlerin *Bireysel gelisme, *Glivenli ve *Insan kaynaklarinin
mesleki gelisim yaraticilik, istikrarli iggilicii, verimsiz kullanimu,
ve yenilikg¢ilik ve hareket *Daha yiiksek *Orgiitsel esneklik,
yeterliliklerinin olanaklarmin tretim igin yenilik¢ilik ve uyum
artmast, bastirilmasi iggorenlerin yoksunlugu,
*Olumlu *Degisime kars1 orgiitsel beklentileri | *Gegmisteki politika ve
| davranislarin biirokratik direng kabul etmesi, stireglere asir1 giiven
% | odiillendirilmesi |  *Sosyal ve ailevi *QGorev ve duyma,
= *{sgorenlerin iligkilerde gerilim performans * Asir1 caba gosteren
e islerini tutkuyla | *Isgorenler arasindaki | agisindan isgdrenler isgorenlere 6fke ve
yapmalarinin dayanigmanin arasinda yuksek diismanlik besleme,
saglanmasi yetersizligi rekabet, *[sletme yararina yasadigt
*Gorev diginda da | *Orgiitsel amaglarm | ve etik olmayan eylemlere
Orgiitiin bir araya karsilanabilmesi girisme
gelmesi i¢in sinirh
zaman ve enerji

Kaynak: Dogan ve Kilig, 2007: 54.

Tablo 3’de goriildiigii tizere orgiitsel baglilik ¢aliganlarin gelisimlerini stirdiirmeleri ve

islerini tutkuyla yapmalarini saglamaktadir. Orgiitte giivenli ve istikrarl bir isgiiciine sahip

olunmasi, orgiitsel hedeflerin yerine getirilmesi gibi gelismeler de yiiksek orgiitsel bagliligin
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sonuglari arasinda yer almaktadir. Orgiitsel baglilik diizeyinin diisiik olmasi halinde birey ve
orgiit diizeyinde gozlenmesi beklenen faydalarin azaldigi, Tablo iizerindeki bilgiler esliginde
yapilabilecek c¢ikarimlar arasinda yer almaktadir. Ancak oOrgiitsel baglilik, calisanlar ve

orgiitler acisindan biiyiik oranda olumlu sonuglar1 igermektedir.

“Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan calisanlarin, drgiitsel baglilig: diisiik olan calisanlar
gore, orgiitlerine faydali islerde katilimlar1 yiiksek olmakta ve orgiit icerisinde daha iyi bir
performans gosterdikleri goriilmektedir” (Esmer ve Yiiksel, 2017: 263). Orgiitsel bagliligin
sonuglar1 ve etkileri hakkinda degerlendirmeler yapilirken bu husus mutlaka g6z oniinde
bulundurulmahdir. Orgiitsel baghligin yiiksek olmasmnin ¢ok sayida olumlu sonug ortaya
¢ikarma potansiyelinin varligi, isletmelerde ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeyini artirmaya

yonelik girisimlerin artmasin1 beraberinde getirebilmektedir.

2.7. Havacilik Sektoriinde Orgiitsel Baghihk

Eski donemlerde maliyet olarak goriilen insan kaynagi, gelinen noktada havacilik
sektorlinii de igerecek sekilde en degerli varlik olarak kabul edilmektedir. Havacilik
sektorlinde calisan bireyler, temsil ettikleri isletmenin bir yansimasi olarak goriilmektedir.
Bu nedenle miisterilerin istek ve beklentilerini kargilamak, ayn1 zamanda miisterilerde iyi
bir izlenim birakabilmek ic¢in havacilik sektoriinde orgiitsel baglilik seviyesi yliksek

calisanlara ihtiya¢ duyulmaktadir (Yanginlar ve Karacan, 2018: 748).

Giivenlik, havacilik sektoriindeki en 6nemli konulardan biridir ve bu yoniiyle glivenlik
personeli ve bu personelin bagliligi, havacilik sektoriinde orgiitsel baglilik ile ilgili kritik
konular arasinda yer almaktadir. Havacilik sektoriinde yasanan giivenlik problemlerinin
biiyiik bir kismi insan kaynagiyla c¢oziilebilecegi igin Orgiitsel baghilik diizeyi yliksek
calisanlara ihtiya¢ duyulmaktadir (Ates vd., 2016: 108). Boylece yliksek performans
gosteren c¢alisanlar, hatalarinin farkina vararak veya oldukca dikkatli ¢alisarak giivenlik

etkinligini de artirabilmektedirler.

Havacilik sektoriinde orgiitsel baglilik konusunda, daha onceki kisimlarda sektorde
insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili bilgilere paralel hususlardan bahsedilmektedir. Nasil ki
havacilik sektoriinde isletmelerin rekabet edebilmesi i¢in insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarina ihtiya¢ varsa ayni sekilde orgiite baglhiligi yiiksek calisanlara da ihtiyag
duyulmaktadir.
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Kiiresellesen diinyada havacilik sektoriiniin gelisim hizi oldukga yiiksektir ve bu
nedenle havacilik sektoriinde rekabet giderek artmaktadir. Artan rekabetle birlikte havacilik
sektoriinde calisanlarin pozitif davraniglar sergilemesine firsat taniyacak uygulamalara yer
verilmelidir (Dalmis, 2019: 1399). Havacilik sektoriinde oOrgiitsel bagliligi bu agidan
degerlendirmek gerekmektedir.

Gerek teknolojinin hizla gelismesi, gerekse hizmet sektoriiniin 6l¢eginin biiylimesi
havacilik sektorii ile iligkilidir. Havacilik sektoriiniin biiyiik bir hizla gelismesine neden olan
bu hususlar ayn1 zamanda bu sektorde ¢alisanlarin isletmelere olan katkilarini kritik konuma
getirmektedir. Havacilik sektoriinde orgiitsel baglilik konusu da bu gelismelere paralel
olarak 6nemli hale gelmistir. Sektorde orgiitsel baglilik, calisanlarin kaygi hissinin azalmasi

ve tamamen yok olmasini saglamaktadir (Yanginlar ve Karacan, 2019: 759).

Rekabetin giderek arttigi havacilik sektoriinde isletmeler sahip olduklari insan
kaynaklarini en verimli sekilde kullanmali ve stratejik agidan yonetebilmelidir. Isletmelerin
bu gerekliligi karsilayabilmeleri i¢in Orgiitsel bagliligi yiiksek olan calisanlara ihtiyact
bulunmaktadir. Bu sayede havacilik sektoriinde calisan bireyler, yiiksek bagliligin bir getirisi

olarak pozitif yonlii davraniglar sergileme egilimi gostermektedirler (Dalmig, 2019: 1399).

Havacilik sektoriinde orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin isletmelere karsi olan tutum ve
davraniglarini olumlu yonde etkilemektedir. Havacilik sektoriinde orgilitsel baglilik, orgiitsel
iletisimin etkili olmas1 ve orgiitsel sessizligin azalmas: ile iliskilendirilmektedir (Kili¢ ve
Saygil, 2019: 18). Orgiitsel bagliligin diger olumlu érgiitsel davramslar: da artiracak sekilde
etkili olmas1 beklenir ve bu durum havacilik sektoriinde orglitsel baghligin 6nemini
olusturur. Benzer sekilde orgilitsel bagliligin olumsuz yonde seyreden davraniglar1 ortadan
kaldirmasi, havacilik sektorii ve calisanlarda orgiitsel baglilik iliskisini 6nemli bir konuma

getirmektedir.

2.8. Havacilik Isletmeleri i¢in Orgiitsel Baghlhigin Onemi

Havacilik isletmelerinde ¢alisan bireylerde, orgiitsel bagliligin diisiik olmasi halinde
isten ayrilarak bagka isletmelere transferler yasanmaktadir. Bu durum havacilik isletmeleri
icin performans ve verimlilik acisindan kayiplara neden oldugundan, havacilik sektoriinde
faaliyet gosteren isletmeler ¢alisanlarin baglilik diizeyinin artirilmast adma ¢aba

gostermelidirler (Dalmis, 2019: 1414).
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Isletmeler icin orgiitsel baglilig dnemli hale getiren pek ¢ok husus, farkli sektdrler igin

gecerliligini korumaktadir. Havacilik sektoriiniin kendine 6zgii 6zellikleri de gbz oniinde

bulundurularak orgiitsel bagliligr 6nemli kilan faktorler; ¢alisanlarin havayolu isletmesinin

amaclarini ve degerlerini benimsemesi, havayolu igletmesinin misyon ve vizyonuna yonelik

giiclii bir inanca sahip olmasi, havayolu isletmesinin yararina olacak sekilde daha ¢cok gayret

gostermesi, havayolu isletmesi biinyesinde yer almaya devam etmek i¢in daha gii¢lii bir istek

duymasi seklinde siralanmaktadir (Ates vd., 2016: 112).

Havacilik isletmelerinde orgiitsel bagliligi 6nemli kilan hususlar asagidaki gibi

siralanmaktadir (Yanginlar ve Karacan 2019: 759; Dalmis, 2019: 1414):

Vi.

Vil.

viii.

Calisanlar igletmenin hedeflerini oncelikli gorerek buna yonelik ¢aligmaya
0zen gosterir, boylece daha fazla katk: saglar.

Orgiitsel baglilik, havacilik isletmelerinde calisanlarin is tatmini ve
motivasyonunu artirir.

Orgiitsel baglilik, havacilik isletmelerinde calisanlarin kaygi ve endise
diizeyini azaltir.

Orgiitsel baglhlik, havacilik isletmeleri igin performans kayiplarmi
engellemede yardimci olur.

Orgiitsel bagllik, havacilik isletmelerinde daha verimli bir sekilde
calisilmasina katkida bulunur.

Orgiitsel baglilik, havacilik isletmelerinde calisanlarin sadakat diizeyini
yiikseltir.

Orgiitsel baglilik, havacilik isletmelerinde ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini
ortadan kaldirir.

Orgiitsel bagllik, havacilik isletmelerinin rekabet giiciinii korumalar1 adia
kadro istikrar1 saglar.

Orgiitsel baglilik, havacilik isletmelerinin biiyiik bir kaynak ayirarak

kadrosuna kattig1 calisanlarin isletmeden kopmasina engel olur.

Calisanlarin baghiliklar1 arttikga, isletmenin faydasina olacak sekilde davraniglar

sergilemesi beklenmektedir (Kili¢ ve Saygili, 2019: 17). Havacilik sektoriinde de gegerli

olan bu durum havacilik igletmeleri i¢in orgiitsel bagliligin 6nemini ortaya koymaktadir
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Orgiitsel baghligin havacilik sektoriindeki énemini yalnizca olumlu sonuglar ortaya
cikarmasi yoniiyle ele almak yeterli degildir. Olumlu sonuglar icerdigi kadar olumsuz
sonuglarin da Oniine ge¢mesi, Orgiitsel bagliligi havacilik sektoriinde Onemli hale
getirmektedir. Sektorde sosyal kaygi diizeyini azalttigini gosteren sonuglarin elde edilmesi,
bu ifadeleri destekler niteliktedir (Yanginlar ve Karacan, 2018: 758).

Asagidaki sekil lizerinde havacilik sektoriinde orgiitsel bagliligi énemli hale getiren
faktorler, gilivenlik oOzelinde c¢alisanlarinda olmasi gereken Ozellikler etrafinda

degerlendirmeye alinmistir.

 *Haftasonlar ve tatillerde ¢alisabilecek ™
#Takim galismasina yatkin
#Beklenmeyen durumlarda ve baski altinda calisabilecek

#Glcll yetenekler
Personel s|nsiyatifi ile hareket edebilecek
Nit’E"Ei 'GWEH[”P: ve dakik . .
#Samimi, icten, profesyonel ve ince yaklasim tarzina sahip A
»lyi bir genel egitim R

#Glivenlik kavrami hususunda tecriibe

#Glvenlik sertifikalarina sahiplik

#Havacilik glivenligi hususunda ulusal ve uluslararasi mevzuat hakimiyet
sZamaninda yapilmis sertifika tazeleme egitimleri

Egitim &

Uzmanlik

#Yolculanin, bagajlarinin taranmasi A
#Havaalani giris noktalarinin kontroli

#Kapal devre sistemi ile 24 saat havaalini ve ¢evresini izleme

#Glvenlik gecis sorunlar

#Yasakh ve genel alanlarin devriyesi

#5ahipsiz ve slipheli maddelerin taranmasi, incelenmesi

#Terminal tahliyelerine yardim

*Havaalani/Havalimanin, yolcularin, ugaklanin givenligi /

Sekil 2. Havacilik Sektorii Calisanlar ve Giivenlik

Kaynak: Ates vd., 2016: 110.
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Sekil 2°de goriildiigi lizere havacilik sektoriinde galisan bireyler gerektiginde hafta
sonu ya da tatillerde ¢alisabilmelidir. Bu durum ancak ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilig yiiksek
oldugu takdirde olabilir ve havacilikta orgiitsel bagliligin 6nemini aciklayabilir. Baski
altinda ¢alisabilme yetenegi, havacilik sektoriinde ¢alisan bireylerin 6zelliklerinden olmakla
birlikte ayn1 zamanda sektdrde oOrgiitsel bagliligin gerekliligini gosteren bir ayrintidir.
Benzer sekilde c¢alisanlarin samimi, igten bir yaklasimla islerini yapmasin1 gerektiren
havacilik sektoriinde, Orgiitsel baglilik ihtiyact yiiksektir. Takim calismasma yatkin
calisanlarin yer aldig1 havacilik sektoriinde ¢alisanlarin orgiitsel bagliliginin yiiksek olmasi
gerekir ve bu da sektor igin Orglitsel bagliligin 6nemini olusturan ayrintilar arasinda
gosterilmektedir. Yolcularla kurulacak olan etkilesimler ve yerine getirilmesi gereken
sorumluluklar, havacilik sektoriinde orgiitsel bagliligin 6nemini artirir. Buna gore ¢alisanlar
olumsuz deneyim yasadiginda, yiiksek orgiitsel baglilikla birlikte bu durumu gérmezden

gelebilir.

Glniimiiz rekabet ortaminda havacilik sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler,
calisanlarinin orgiitsel baglilik diizeyini artirmaya gayret etmelidir (Dalmis, 2019: 1414).
Aksi takdirde igletmelerin performans ve verimlilik gostergelerinde diisiisler meydana
gelecektir ve bu durum diger isletmelerin gerisinde kalmak ve itibar kaybetmek gibi sonuglar
ortaya ¢ikaracaktir. Orgiitsel bagliligin varligi halinde yasanacak olumlu gelismeler ve
orgiitsel baghiligin olmamasi halinde ortaya ¢ikacak olan olumsuz sonuglar, havacilik

sektoriinde orgiitsel bagliligin 6nemini gézler 6niline sermektedir.
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UCUNCU BOLUM

YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci; TGS yer hizmetleri isletmesi O0rnegi ilizerinden iilkemiz
havacilik sektoriinde insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonlarinin gergeklestirilme bigiminin

bu sektorde ¢aliganlarin 6rgiitsel baglilik diizeylerine olan etkilerinin ortaya konulmasidir.

3.2. Arastirmanin Problemi

Bu c¢alisma havacilik sektoriinde ¢alisanlarin Orgiitsel bagliliklarinin olugmasinda
insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonlarinin etkili oldugu diisiincesinden yola c¢ikarak
gerceklestirilmistir. Buna gore “Havacilik sektoriindeki isletmelerde, insan kaynaklar
yonetim fonksiyonlari ile calisanlarin orgiitsel baghliklar1 arasinda bir iliski var midir?

sorusu ¢alismanin problem ciimlesidir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Aragtirmada TGS yer hizmetleri isletmesi 6rnegi kapsaminda derinlemesine miilakat
yontemi kullanilmistir. Miilakat yontemi, belirli bir amag dogrultusunda soru sorma ve cevap
alma bi¢iminde uygulanan, iki veya daha fazla kisi arasindaki karsilikli diyalogu ifade
etmektedir. Bu yontem, bireysel algi veya tepkilerin dlgiilmek istendigi durumlarda odak
grup goriismesine tercih edilebilir (Yildirim, 2010: 115). Bu ¢alismada, 20 kisiden olusan
katilimcilarin her biri ile ayr1 ayr1 goriisiilerek bireysel alg1 ve tepkilerin ortaya ¢ikarilmasi

amaclanmaktadir.

Miilakat formu ii¢ kistmdan meydana gelmektedir. Birinci kisimda, katilimcilarin
cinsiyet, yas, medeni durum, egitimi durumu ve Orgiit igerisindeki unvanlarinin
ogrenilmesine iliskin demografik sorular yer almaktadir. Ikinci kisimda, Allen ve Meyer
tarafindan gelistirilen ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik 6lcegine yer verilmektedir. Miilakat
formunun tgiincii kismi ise, katilimceilarin igerisinde bulunduklari 6rgiitiin insan kaynaklari
yonetimi fonksiyonlarmin performansinin anlasiimasina ydnelik sorular1 igermektedir. insan

kaynaklar1 yonetim fonksiyonlarina iligkin miilakat sorularinda Cihan Yildirim tarafindan
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2013 yilinda hazirlanan “Orgiit Kiiltiirii ve Insan Kaynaklar1 Yénetimi Arasindaki Iligki;
Kamu ve Ozel Sektér Bankaciliginda Bir Uygulama” baslikl1 tezinde yer alan, ChanSang
(2005) tarafindan gelistirilen ve bir terciiman tarafindan Tirkg¢e’ye terclimesi ve

adaptasyonu yapilan “Insan Kaynaklar1 Y&netimi” 6lgeginden yararlanilmistir.

Miilakat formu, soru igeriklerinin ve sirasinin énceden hazirlandigi agik uglu ve kapali
uclu sorulardan meydana gelen bigimsel miilakat formuna uygundur. Katilimcilarin diistince
ve deneyimlerinin kendi climleleri ile ortaya konulabilmesi i¢in ise derinlemesine miilakat

teknigine bagvurulmustur.

3.4. Arastirmanin Varsayimlari

Katilimcilarin  sorulara samimi yanitlar verdikleri diisiincesi, arastirmanin ilk
varsaymmidir. Arastirma kapsaminda ulasilan verilerin gegerli ve giivenilir oldugu diisiincesi,

arastirmanin diger varsayimidir.

3.5. Arastirmanin Simirhhiklar:

Bu aragtirma Eyliil 2020°de yapilan goriismelerle sinmirlidir. TGS yer hizmetleri
calisanlari ile yapilan goriigsmeler, arastirmanin sinirlhiliklar arasinda yer almaktadir. Detayli
ve zengin bir icerik metnine ulasilabilmesi adma tercih edilen derinlemesine miilakat
tekniginin en 6nemli dezavantajlarindan biri 6zellikle anket teknigine gore daha fazla zaman
ve biitce gerektirmesidir. Bu ¢alismada kullanilan derinlemesine miilakat teknigi nedeniyle,
anket teknigi ile katilimi saglanacak kisi sayisinin ¢ok daha aziyla bir caligma
yapilabilmistir. Bununla birlikte, sorularin yanlis anlasilmasi, eksik ya da hatali
doldurulmas1 gibi anket tekniginde siklikla goriillen durumlarin miilakat teknigi

uygulamasiyla oniine gec¢ilmesi saglanmustir.

3.6. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Havacilik sektorii ¢alisanlar1 bu arastirmanimin evrenini temsil etmektedir. TGS yer
hizmetleri ¢alisanlar1 bu arastirmanin 6rneklemini olusturmaktadir. Arastirma, orneklemi
temsil eden TGS yer hizmetleri c¢alisanlarindan 20 kisinin goniilliiliik esasina gore

katilimiyla derinlemesine miilakat teknigi uygulanarak gergeklestirilmistir.
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3.7. Veri Toplama Yontemi

Arastirma kapsaminda veriler derinlemesine miilakat goriismeleri araciligiyla

toplanmistir. Goriismeler, arastirmaci tarafindan yiiz yiize yapilmstir.

3.8. Verilerin Analizi

Verilerin analizinde igerik analizi yonteminden yararlamlmistir. Icerik analizi
Krippendorff (2004: 25) tarafindan, acgik bir iletisimin 6zelliklerinden yola ¢ikarak agik
olmayan igerik ozelliklerine doniik ¢ikarim yapmak seklinde tanimlanmaktadir. Igerik
analizi sayesinde, arastirmaci yeni bilgilere ulasir ve belirli kavramlara iliskin anlayisin
pekistirir. Bu ¢alismada da igerik analizi yonteminden faydalanarak goriismelerden elde
edilen verilerin objektif ve sistematik bir bigimde siniflandirilmast ve degerlendirilmesi

amagclanmstir.

Bu ¢alismada, oncelikle, katilimcilarin demografik 6zelliklerine iligkin verilere yer
verilmekte ve ardindan miilakat cevaplarindan olusan metinlerde olumlu ve olumsuz
iletilerin ne siklikta goriildiiklerinin  anlagilmasi amaciyla betimsel istatistikler
sunulmaktadir. Icerik analizinde belirli iletilerin frekans sayimlar1 olduk¢a onemlidir.
Bununla birlikte, igerik analizinden elde edilen frekanslarin azaltilmasi amaciyla igerik
birimlerinin ve frekanslar arasinda karsilagtirma yapmaya imkan veren esaslarin
belirlenmesi biiyiik 6nem arz etmektedir (Franzosi, 2008: 26). S6z konusu igerik birimleri
ve esaslar, aragtirmaci tarafindan goriismeler 6ncesinde belirlenebilecegi gibi gorlismelerden
elde edilen cevaplarin dikkatli ve ayrintili bir bicimde okunmasi ile de sekillenebilir. Bu
calismanin esaslari ile s6z konusu esaslar1 temsil eden igerik birimleri miilakat cevaplarinin

ayrintili ve titiz bir sekilde okunmasi ile belirlenmistir.

“Havacilik sektoriindeki isletmelerde, insan kaynaklari yonetim fonksiyonlar ile
calisanlarin Orgiitsel bagliliklar1 arasinda bir iliski var midir” seklinde ortaya konulan
arastirma problemini cevaplamak adina, igerik analizinden elde edilen sonuglar
degerlendirilirken Excel ve MAXQDA programi 2020 siiriimiinden yararlanilmustir.
Bununla birlikte, nitel arastirmalarda arastirmacinin bilgi ve tecriibesi 6n plana ¢ikmaktadir.
Miilakat tekniginin kullanildig1 s6z konusu nitel ¢aligmanin analiz kisminda, arastirmanin

dogas1 geregi arastirmacinin bilgi ve tecriibesi de biiyiik rol oynamaktadir.
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3.8.1. Betimsel Analiz

Bu boliimde, demografik sorular, orgiitsel baglilik 6lgcegi ve insan kaynaklari
yonetimi fonksiyonlar1 dlgeginden elde edilen verilere iliskin betimsel analizlere yer
verilmektedir.

3.8.1.1. Demografik Ozelliklerin Betimsel Analizi

Katilimeilarin cinsiyetlerine gore dagilimi Sekil 3’te gosterilmektedir:

Cinsiyet

Kadin s
MG

0 2 4 6 8 10 12 14 16
Erkek Kadin
m Cinsiyet 14 6

Sekil 3. Cinsiyet Dagilimi1

Katilimeilarin yiizde 30° u kadin, yiizde 70’ 1 erkektir.

Katilimeilarin yaglaria gore dagilimi Sekil 4°te gosterilmektedir:

Yas
50-50+ [N
40-49 I
3039 I——
2029 I
0 2 4 6 8 10 12
20-29 30-39 40-49 50 - 50+
¥ Yas 6 10 3 1

Sekil 4. Yas Dagilimi

Katilimcilarin yiizde 30 u 20 — 29 yas araligindadir, ylizde 50 si 30 — 39 yas araligindadir,
yiizde 15°1 40 — 49 yas araliginda olup, %5°1 50 yas tizerindedir.



Katilimcilarin medeni durumlarina gore dagilimi Sekil 5°te gosterilmektedir:

Medeni Durum

Beker I

g

0 2 4 6 8 10 12 14 16
Evli Bekar
= Medeni Durum 14 6

Sekil 5. Medeni Durum Dagilim1

Katilimeilarin yiizde 30’unun bekar, ylizde 70’inin evli oldugu goriilmektedir.

Katilimeilarin egitim durumlarina gore dagilimi Sekil 6°da gosterilmektedir:

Egitim Durumu
Doktora

Yiiksek Lisans

0 2 4 6 8 10 12

On Lisans Lisans Yiiksek Lisans Doktora
m Egitim Durumu 2 11 6 1

Sekil 6. Egitim Durumu Dagilim1

Katilimcilarin yiizde 10’ u 6n lisans, yilizde 55’ 1 lisans, yiizde 30’ u yiiksek lisans ve yiizde

5’ 1 doktora mezunudur.
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Katilimeilarin unvanlaria gore dagilimi Sekil 7°de gosterilmektedir:

Unvan

Midar  IR—
sef

Memur EEEEE———

0 2 4 6 8 10 12
Memur Sef Muduar
® Unvan 10 7 3

Sekil 7. Unvan Dagilimi

Katilimeilarin yiizde 50’ si memur, ylizde 35’ i sef ve ylizde 15’1 miidiir olarak isletmede

gorev yapmaktadir.

3.8.1.2. Orgiitsel Baghlik Olceginin Betimsel Analizi

Orgiitsel baglilik dlcegine verilen tepkilerin, betimsel bir analizini yapmak iizere
oncelikle her bir soruya verilen cevabin olumlu ifadeler, olumsuz ifadeler i¢eren ve hem

olumlu hem olumsuz ifadeler igeren cevaplar seklindeki dagilimi Tablo 3’ te gdsterilmistir.
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Tablo 4. Duygusal Baglilik Sorularinin Betimsel Analizi

Olumlu Olumsuz | Hem Olumlu Hem
Olumsuz
Duygusal Baghhik Sorularn = % f % f %
[sletmenizin meselelerini kendi | 17 | %85 | 1 | %5 2 %10
meseleleriniz gibi hissediyor musunuz?
Calistigimiz isletmeye aidiyet hissediyor | 18 | %90 | 1 | %5 1 %5
musunuz?
Kendinizi calistiginiz isletmeye | 15 | %75 | 4 | %20 1 %5
"duygusal olarak bagl" hissediyor
musunuz?
Kendinizi ¢alistiginiz isletmede "ailenin | 14 | %70 | 3 | %15 3 %15
bir parcas1" olarak gdriiyor musunuz?
Meslek hayatinizin geri kalan kismim | 12 | %60 | 4 | %20 4 %20
caligmakta oldugunuz bu isletmede
gegirmek sizi mutlu eder mi?
Toplam Frekans (3 f) 76 13 11

Katilimcilarin, isletmenin meselelerini kendi meseleleri gibi hissetmesi, isletmeye
kars1 aidiyet hissetmesi, isletme ile arasinda duygusal agidan bag kurmasi, kendisini ailenin
bir pargasi olarak gdrmesi ve son olarak meslek hayatlarinin geri kalan kismini ¢alistig
isletmede gegirmekten mutluluk duyacagini ifade etmesi gii¢lii duygusal baglilig1 gosteren

anlayislar olarak kabul edilmektedir.

Duygusal Baglilik boyutunu temsil eden sorulara verilen cevaplar dikkate
alindiginda sirasiyla en cok; isletmeye aidiyet hissetme, isletmenin meselelerini kendi
meseleleri gibi géorme, isletmeye duygusal olarak bagli olma, isletmede kendisini ailenin bir
pargas1 olarak gérme ve meslek hayatinin geri kalan kismini ¢alismakta oldugu isletmede

gecirme konularinda olumlu tepkiler alindig1 goriilmektedir.

Isletmenin meselelerini kendi meseleleri gibi goren, aidiyet hisseden, isletme ile
duygusal bag kuran veya kendisini aile ortaminda hisseden katilimcilarin duygusal baglilik
boyutu sorularina genellikle benzer kavram ve ifadeler ile tepki verdigi goriilmektedir.

Bunlar; isletmeye uzun siire emek verilmesi, gilinliik yasamin 6nemli bir kisminin isletme
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icerisindeki yonetici ve ig arkadaslari ile gecirilmesi, aileden ¢ok calisma arkadaslarinin

goriilityor olmast gibi ifadelerdir.

Isletme igerisinde kendisini aile ortaminda gérmeyen ya da kismen bunu hisseden
katilimcilarin igletmeye karst duygusal baghliklarinin da diisiik oldugu goriilmektedir.
Kendisini ailenin bir parcasi olarak gérmeyen katilimcilar, islerinin geregini yaptiklarini ve
bunun karsiligini aldiklarimi diisiinmekte veya igletmeyi ilerleme maksatli bir gegis yeri

olarak gormektedir.

Meslek hayatinin geri kalan kisminmi calistigr isletmede gegirmek istemeyen
katilimcilarin farkl tecriibeler yasayarak kendilerini gelistirme istegi veya mevcut iglerinin
istedikleri is olmadigini fark etmeleri etkili olmaktadir. Mevcut iste uzun siire kalmayi
planlamakla birlikte, daha iyi pozisyonlar olursa kalmak istedigini ifade eden iki katilimci,
kariyer beklentilerinin karsilanmas1 durumunda kalacagini ifade eden iki katilimci, isteklerin

ve tercihlerin zamanla degisebilecegini ifade eden bir katilimc1 bulunmaktadir.

Tablo 5. Devam Bagliligi Sorularinin Betimsel Analizi

Olumlu Olumsuz | Hem Olumlu

Hem Olumsuz
Devam Baghhg Sorular

f % f % f %

“Su anda calistigim igletmeden ayrilacak olsam | 1 %5 7 %35 | 12 %60

hayatim alt st olur” diyebilir misiniz?

Isletmenizden ayrilmak durumunda kalsamiz | 8 | %40 | 1 %5 11 %55
hayatinizda c¢ok sey degisir mi? Bunlar neler

olabilir?
Sizi bu isletmede tutan alternatiflerin azligt nm | 18 | %90 | 1 %5 1 %5

yoksa gercekten burada olma isteginiz mi?

Bu isletmede ¢aligmaya devam etmek igin | 19 | %95 | O %0 1 %5

herhangi bir zorunluluk hissediyor musunuz?

Toplam Frekans (3 f) 46 9 25

“Isletmeden ayrilirsam hayatim alt iist olur veya ayrilirsam hayatimda ¢ok sey
degisir” ifadeleri devam baghiligin1 gosteren goriisler olarak kabul edilmektedir. Bununla

birlikte, alternatiflerin azligindan ziyade isletme igerisinde kalmaya istek duymak ile
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isletmede devam etmeyi zorunluluk olarak gérmemek ya da en azindan isletmeye karsi
borglu oldugunu diisiinerek veya manevi hislerle devam etme niyetinde olmak da yine
devam bagliliginin 6nemli birer gostergesidir. Kisilerin devam bagliligin1 gosteren sorulara

vermis oldugu yanitlar Tablo 5’ te belirtilmistir.

Neredeyse tiim katilimcilar, ¢alistiklart isletmede devam etmeyi zorunluluk olarak
gormemekte, bilakis istek duymakta veya en azindan manevi agidan kendilerini devam
etmek zorunda hissetmektedirler. Ancak, isletmenin kendisine kattig1 bilgi ve deneyimden
kaynaklanan s6z konusu manevi zorunluluklar da bu c¢alismada istek seklinde
degerlendirilmistir. Yalnizca, bir katilimcr isletmede devam etme niyetini maddi zorunluluk
olarak tanimlamistir. Benzer sekilde, kendilerini isletmede tutan faktorlerin alternatif
azligindan kaynaklanmadigini, isletme icerisinde devam etme arzular geregince kaldiklarin

ifade eden katilimcilar cogunluktadir.

“Calistigim isletmeden ayrilirsam hayatim alt iist olur veya ¢ok sey degisir”
ifadelerinin katilimeilar tarafindan farkli sekillerde algilandig1 goriilmektedir. Isletmeden
ayrilmast durumunda hayatinin alt iist olacagin1 kesin sekilde ifade eden bir katilimei
bulunmaktadir, katilimecilarin %60°1 ise hayatlarinin alt iist olmayacagini ancak iiziintii
duyacaklarini ifade etmistir. Bu nedenle, s6z konusu tepkiler hem olumlu hem olumsuz ifade
iceren cevaplar olarak degerlendirilmistir. isletmeden ayrilmalar1 durumunda hayatlarinda
cok seyin degisecegini veya biiylik Olciide aligkanliklardan kaynakli bazi degisimlerin
yasanacagini ifade eden katilimcilar ¢ogunluktadir. Yalnizca bir katilimer isletmeden

ayrilmasi durumunda hayatinda degisen bir sey olmayacagini kesin bir sekilde ifade etmistir.
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Tablo 6. Normatif Baglilik Sorularinin Betimsel Analizi

Olumlu Olumsuz | Hem Olumlu

Hem Olumsuz

Normatif Baghhk Sorular f % f % f %
Su an isletmenizden ayrilsaniz kendinizi | 4 | %20 | 11 | %55 5 %25
suclu hisseder misiniz? Agiklar misiniz?
Bu isletmede ¢alismaya devam etmek i¢in | 16 | %80 | 2 %10 2 %10
manevi bir ylkimlilik hissediyor
musunuz?
Bu isletmede ¢alisan diger insanlara kars1 | 19 | %95 | 1 %5 0 %0
bir yilikiimliiliik hissediyor musunuz?
Nelerdir?
Sizce bu isletme sizin baghliginizi hak | 18 | %90 | 1 %5 1 %5

ediyor mu? Sebeplerini agiklar misiniz?

Isletmenize karst1 kendinizi borclu | 13 | %65 | 6 %30 1 %5

hissediyor musunuz? Agiklar misiniz?

Toplam Frekans (3; f) 70 21 9

Normatif baglilik boyutunu temsil eden sorulara alinan cevaplarin analizinde, Tablo
6’ da katilimcilarin isletmeden ayrilmalari durumunda kendilerini suglu hissedecek olmalari,
isletmeye ve isletmede calisan diger insanlara karst manevi yiikiimliiliikkler icerisinde
olmalar1 veya en azindan karsilikli memnuniyetin olduguna inanilmasi, isletmenin kendi
bagliliklarini, diger bir deyisle sadakatlerini hak ediyor oldugunu diisiinmeleri ve son olarak
isletmeye kars1 kendilerini bor¢lu, sorumlu veya vefa duygusu hissetmeleri giiglii normatif

baglilig1 gosteren anlayislar olarak kabul edilmektedir.

Isletmede c¢alisilan diger insanlara karsi katilimcilarm  %95°i  yiikiimliiliik
hissetmektedir. Isletmenin, kendi bagliliklarini hak ettigini diisiinenlerin orani ise %90°dur.
Isletmeye karsi manevi yiikiimliilik hissedenler ise katilimcilarin  %80’inini

olusturmaktadir.

Normatif baglilik sorularinin ilkinde gegen sugluluk ifadesi ile sonuncusunda gegen

borg ifadesinin katilimecilar tarafindan siibjektif sekilde degerlendirildigi dikkat cekmektedir.
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Bu nedenle, s6z konusu sorulara verilen cevaplar diger cevaplara nispeten daha biiyiik
dikkatle incelenmis ve katilimeilarin algilarindan kaynakli farkliliklar ortadan kaldirmak
amaciyla benzer anlayislar1 temsil eden ifadeler de normatif bagliligin gdstergesi olarak
kabul edilmistir. Ozellikle, bor¢ ifadesi karsisinda borctan ziyade isletmeye karst
sorumluluklari, ylikiimliiliikkleri, manevi hisleri veya vefa duygusu oldugunu ifade eden
katilimcilarin yanitlart igletmeye duyulan bor¢ kapsaminda degerlendirilmistir. Bununla
birlikte, kazanglarmin karsiligi olarak gorevlerini yerine getirdiklerini ifade eden
katilimcilarin isletme ile yalnizca maddi ag¢idan bag kurduklari ve bu nedenle borg
hissetmedikleri varsayilmaktadir. Bu dogrultuda, kendilerini isletmeye karsi borglu

hissedenlerin orani1 %65 tir.

Katilimcilar, o6zverili calismalar1 karsiliginda veya karsilikli memnuniyetle
isletmeden ayrilmalar1 durumunda isletmeye karsi herhangi bir sucluluk hissedecekleri
durumun yasanmayacagina inanmaktadirlar. Elbette, isletme menfaatlerine zarar verecek bir
ayrilik durumunun yasanmayacagina duyduklari inang ile yalnizca bireysel menfaatleri
dogrultusunda hareket etme istegi farkli sekillerde degerlendirilmelidir. Isletmeden
ayrilmalar1 durumunda kendilerini kesinlikle suglu hissedeceklerini diisiinen katilimcilarin

orani yalnizca %20 dir.

Tablo 7. Diger Baglilik Sorularinin Betimsel Analizi

Olumlu | Olumsuz | Hem Olumlu Hem
Olumsuz
Diger Baghlik Sorular: f % f % f %
0 0 0

Calistiginiz bu isletme sizin igin neyi 17:1%85 | 0 %0 3 #15
ifade etmektedir? Anlatir misiniz?
. e . 17 | %85| 0 | %0 3 %15
Isletmenizin sizin i¢in 6zel bir anlami1 var
midir? Agiklayabilir misiniz?

Toplam Frekans (3 f) 34 0 6

Diger baghlik sorularia verilen cevaplarda; “aidiyet, rizk, iilkeye hizmet/iilkeyi
temsil etmek, aile, dostluk, tecriibe, mutluluk, emek, bor¢luluk hissetme, gurur, isletmenin
bayrak tasiyicit rolii” gibi ifadelerin katilimcilar tarafindan siklikla vurgulandig:
goriilmektedir. Isletmenin, genellikle katilmcilar tarafindan  olumlu ifadelerle

nitelendirildigi ve isletmeye 6zel anlamlar yiliklendigi goriilmektedir. Bununla birlikte,
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isletme sizin i¢in ne ifade ediyor sorusuna maddi “ihtiyaglari karsilamak” olarak cevap veren
katilimeilar %15°lik kesimi hem olumlu hem de olumsuz sinifina dahil edilmistir. Diger
katilimcilara nispeten isletmeye 6zel anlamlar yiiklemeyen katilimcilar da Tablo 7° de

belirtildigi gibi yine ayni ¢alisanlardan olusmaktadir.

3.8.1.3. insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlar1 Olgeginin Betimsel Analizi

Insan Kaynaklar1 Yénetimi; planlama, performans degerlendirme, iicret yonetimi,
kariyer gelistirme, igsgéren bulma ve se¢cme, egitim ve gelistirme fonksiyonlar1 olmak iizere
alt1 baslik altinda incelenmektedir. Insan Kaynaklar1 Y6netimi Fonksiyonlar1 Olgegi’nde yer
alan sorular s6z konusu basliklar altinda siniflandirilarak arastirmanin hem betimsel hem de
icerik analizinde degerlendirilmektedir. insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonlarindan biri
olan planlama ile ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda bir iliski var midir?
Sorusuna istinaden olusturulan planlama sorular1 ve verilen cevaplarin dagilimi Tablo 7°de

gosterilmektedir.

Tablo 8. Planlama Sorularmin Betimsel Analizi

Evet Hayir

Planlama Sorulari f % f %

. ) .. o . 119 ] %95 1 %5
Isletmeniz, tahmini personel ihtiyaglarimi belirli bir

zaman araliginda mi1 planlamaktadir?

25ve > <25
20 | %100 0 %0

Isletmenizin insan kaynaklar1 planlamasi siirecine
tahminen ka¢ kisi dahil olmaktadir? (Unvanlariyla
belirtebilir misiniz)

Toplam Frekans (3 f) 39 1

Tahmini personel ihtiyaclarinin belirli bir zaman araligina gore yapildigini ifade eden
katilimeilarin oranm1 %95°tir. Insan kaynaklari planlamas: siirecine dahil olan kisi sayisina
verilen cevaplar ise 25 ile 40 arasinda degismektedir, ancak 25 kisi ve lizeri katilimc1 oldugu
konusunda, tiim katilimcilar ayn1 fikirdedir. Personel alimlarinin, genel olarak, operasyonel
faaliyetlerin arttig1 déonemlerin 6ncesinde ve 6zellikle yaz donemlerinde yapildigina iliskin

genel goriis hakimdir. insan kaynaklar1 planlamast siirecine dahil olan ¢alisanlarin unvanlar;

54



Istasyon bas miidiirii, istasyonlarin miidiirleri, genel miidiir, genel miidiir yardimcisi, insan
kaynaklar1t miidiirii ve insan kaynaklart midirliigiine bagl calisanlar, istihdam sefi,
muhasebe ve finans miidiirii, isletme planlama miidiirliigiine baglh calisanlar, pazarlama

miidiirli ve birim yoneticileridir.

Tablo 9. Performans Degerlendirme Sorularinin Betimsel Analizi

Performans Degerlendirme Sorular:

Isletmenizde performans degerlendirme nasil Evet Hayir

yapilmaktadir? f % f %

. 0, 0,
Isletmenizde adil/objektif bir performans 19 /695 1 %5

degerlendirme sistemi var midir? Agiklar
misiniz?

Isletme hedeflerine basarili calismalariyla 18 %90 2 %10
destek veren c¢alisanlar adil bir bigimde
odiillendirilmekte midir?

Isletmeye en ¢ok katki saglayan calisanlar, 18 %90 2 %10
tatmin edici bir bi¢cimde Odiillendirilmekte
midir?

Bu isletmedeki terfiler oncelikle hak edis esas 18 %90 2 %10
alinarak m1  yapilmaktadur?  (kidem /
performans)

Toplam Frekans (3 f) 73 7

“Isletmede performans degerlendirmesi nasil yapilmaktadir” sorusuna verilen
cevaplardan anlasildig1 tlizere, isletmede amir, sef ve yoneticilerin belirli kriterlere dayali
degerlendirmelerinin, dijital izleme ve degerlendirmelerin, 360 derece performans
degerlendirmesinin  performans degerlendirme siirecinde o6nemli rol oynadig
anlasilmaktadir. Bununla birlikte, ddiillendirme, terfi gibi performans degerlendirmelerinde
belirli bir yonetmeligin oldugu ve uygulandig1 anlasilmaktadir. Bu durum da kisilerin adil
ve objektif bir performans degerlendirme sistemine gore degerlendirildikleri yoniindeki
inanglarin1 artirmaktadir. Terfilerin ise c¢ogu c¢alisan tarafindan kidem esasli oldugu

belirtilmekle birlikte performansin da 6nemine dikkat ¢eken katilimcilar bulunmaktadir.
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Tablo 10. Ucret Sorularinin Betimsel Analizi

Evet Hayir
f % f %
Ucret Yonetimi Sorular
. 0 0
[sletmenizde adil bir ticret yonetimi politikasi 191 %9 1 %5
bulunmakta midir?  (iicretlendirme neye  gore
yapilmaktadir?)
Toplam Frekans (3 f) 19 1

Katilimcilardan alinan cevaplara gore isletmede, adil bir {icretlendirme politikasinin
uygulandigim séylemek miimkiindiir. Ucret politikasinda biiyiik rol oynayan faktorlerin,
Kisinin pozisyonu, unvani, egitim durumu, kidemi, tecriibesi, birimi, ek mesai ticreti ve dil

tazminati oldugu anlasilmaktadir. Bunlara ek olarak, evlilik durumu veya ¢ocuk sayisinin da

dikkate alindigini ifade eden iki katilime1 bulunmaktadir.

Tablo 11. Kariyer Gelistirme Sorularinin Betimsel Analizi

Olumlu Olumsuz
Kariyer Gelistirme Sorular:
f % f %
. 20 | %100 | O %0
Isletmenizde kariyer gelistirme olanaklar1 nasildir?
Agiklar misiniz?
Toplam Frekans (3 f) 20 0

Isletme icerisinde, kariyer imkanlarmin agik oldugu, mavi ve beyaz yakali personel
ile genel miidiirliik biinyesindeki ¢alisanlar arasinda farkliliklar arz etmekle birlikte belirli

egitim ve yetkinlik diizeylerine ulasilmasinda calisanlarin tesvik edildigi ve desteklendigi

anlasilmaktadir.
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Tablo 12. Isgéren Bulma ve Se¢me Sorularinin Betimsel Analizi

Evet Hayir

. 5 -
Isgoren Bulma ve Se¢me Sorulari f Yo f )
Isletmeniz “ise alim siirecinde ¢ok secicidir” diyebilir | 19 %95 1 %5

misiniz? Siireci siralayabilir misiniz?

. _ 9 0
Isletmenizde personel se¢iminde “ciddi miktarda 20 | %100 0 %0

maddi ve manevi kaynak harcanmaktadir” diyebilir
misiniz?

Isletmenizde ise alim siirecinde standart miilakatlar m1 | 19 %95 1 %5
yapilmaktadir? Bunlardan bahseder misiniz?

. 0 0
Isletmeniz kisileri degerlendirirken problem ¢ozebilme 19 oo 1 /65

yetenegine deger vermekte midir?

Toplam Frekans (3 f) {/ 3

Katilimeilarin %95°1 isletmenin ise alim siirecinde segici oldugunu ifade etmektedir.
Ise alim siireclerinde; yiiz yiize gdriisme, grup miilakati, yabanci dil sinavi, kisilik envanteri,
mesleki yetenek testi ve psikolog degerlendirmesi gibi pek c¢ok asamanin oldugu
anlasilmaktadir. Mavi yaka ile beyaz yaka personelin ise alim siireclerinin farklilik
gosterdigi ve mavi yaka personel aliminda daha az secici davranildigr da ortaya ¢ikmaktadir.
Benzer sekilde, katilimcilarin ¢ogu isletmenin ise alimlarda problem c¢ozme yetenegine

deger verdigini ifade etseler de bu 6zelligin her pozisyonda aranmadigini da eklemislerdir.

Standart miilakatlar genel olarak kisilik analiz testleri, psikolog gdzetimleri, bagvuru
degerlendirmeleri gibi asamalardan meydana gelmektedir. Bununla birlikte, katilimcilarin
Onemli bir kismi1 miilakatlar1 standart olmaktan 6te seklinde nitelendirmektedir. S6z konusu
ifadelerden, ise alim silireci asamalarinin olduk¢a dikkatli ve ayrintili sekilde

gerceklestirildigi anlagilmaktadir.
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Tablo 13. Egitim ve Gelistirme Sorularinin Betimsel Analizi

Evet/ Hayir / Olumsuz
Olumlu
Egitim ve Gelistirme Sorulari
f % f %

Isletmenizde egitim ve gelistirme olanaklarmi nasil | 20 | %100 0 %0
degerlendirirsiniz?

0 0
Bu isletmede, calisanlar i¢in genis / detayli egitim 19 /695 1 /05
programlar1 uygulanmakta midir? Bu egitim
programlarindan bahsedebilir misiniz?
. . . e 3-6-12 ay
Isletmenizde personele hangi siklikla egitim
verilmektedir?

0 0
Bu isletmede, calisanlarin kendi kendilerini 12 %82 3 15
degerlendirmelerine 6nem verilmekte midir?

0 0
Bu isletmede, karar vermeden Once ¢alisanlarin da 20 pL00 0 %0
fikirleri alinmakta midir?
. 0 0
Isletmenizde {ist yoOnetim ¢alisanlarin kararlara o g 1 /05
istirak etmesine firsat vermekte midir?
. 0 0
Ustler ile astlar arasinda acgik iletisim kanallari 18 /90 2 %10
mevcut mudur?
. 0 0
Is yapma sekillerini /metotlarini gelistirme ile ilgili 19 /695 1 /05
calisanlarin tavsiyelerde bulunmalar1 hususunda
cesaretlendirilmeleri saglanmakta midir?

0 0
Bu isletme, calisanlarin  isletmeye  katki 18 %90 2 %10
saglamalarim1  slirdiirmeleri i¢in  uygun tesvik
tedbirleri uygulamakta midir?

Toplam Frekans (3 f) 70 10

Tim katilimcilar, isletmenin egitim ve gelistirme olanaklarin1 olumlu sekilde
nitelendirmektedir. Egitim ve gelistirme olanaklar1 konusunda, katilimcilar arasinda eksiklik
veya yetersizlik beyan eden bulunmamaktadir. Genis ve detayli bir egitim programinin
olmadigini ifade eden ise yalnizca bir kisidir. Ayrica, tiim katilimcilar igsletmede calisanlarin

fikirlerinin alindig1 konusunda ayni fikri paylagsmaktadir.

Calisanlar icin uygulanan egitim programlari arasinda ise giriste temel egitim, yilda

bir kez verilen tazeleme egitimi, isin gerektirdigi temel egitimler, sertifikali egitimler, sinif
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egitimleri, online egitimler, kisisel gelisim ve yetkinlik artirma egitimleri, is sagligi ve
giivenligi egitimi ve Ingilizce dil egitimi gibi oldukca cesitli programlarm oldugu

gorilmektedir.

Ustler ile astlar arasinda agik iletisim kanallarmin olmadigini ifade eden, yalnizca iki
kisidir. Calisanlarin kendi kendilerini degerlendirmelerine imkan taninmadigini ifade eden
{ic katilime1 bulunmaktadir. iki katilimei tesvik tedbirlerinin uygulanmadigini aktarmistir.
Bu noktada, isletmenin farkli birimlerinde farkli iletisim sekillerinin, farkli tedbirlerin veya

imkanlarin olabilecegi goz ardi edilmemelidir.

Personele ne siklikta egitim verilmektedir sorusuna alinan yanitlar egitimlerin
periyodik  oldugunu ortaya koymaktadir. Tazeleme egitimleri yilda bir kez

gerceklestirilirken diger egitimler {i¢, alt1 veya on iki ayda bir verilmektedir.

Tablo 14. insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlar1 Diger Sorular

Evet Hayir
Diger Sorular : % f %
Isletmenizde is saghg ve giivenligine dnem verilmekte | 20 | %100 0 %0

midir?

. 0 0
Isletmenizin adil/esit bir yonetim anlayisi mevcut 19 %95 1 45

mudur?

0 0
Bu isletmedeki tiim ¢alisanlar, farkli mevkileri gésteren 20 | %100 0 %0

tiniformalar giymekte midir?

Toplam Frekans (3 f) 59 !

Tiim katilimeilar, is saghgi ve giivenligine onem verildigini ifade etmektedir. Is
saglig1 ve giivenligi egitimine iliskin egitimlerin de verildigi anlasilmaktadir. isletmenin
adil/esit bir yonetim anlayis1 oldugu konusunda katilimcilarin %95°i ayni fikirdedir. Isletme
calisanlarindan operasyonel faaliyetler gosteren hava alani1 ¢alisanlarinin {iniforma giydigi
ifade edilmektedir. Genel mudiirliikte ise tiniforma zorunlulugu olmamakla birlikte isyeri

kurallarina uygun sekilde giyinildigine deginmektedirler.
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3.8.2. icerik Analizi

3.8.2.1. Orgiitsel Baghhk Olceginin I¢erik Analizi

Orgiitsel Baglilik dlgegine verilen cevaplarm igerik analizinde her bir ciimle igerik
birimi olarak ele alinmistir. Cevaplarda yer alan climleler dikkatli ve titizlikle okunarak
climlelerin orgiitsel baglilik agisindan olumlu veya olumsuz anlam igerip igermemesine gore

iki gruptan yalnizca birinde siniflandirilmistir.

Ormnek: “Kurumsal bir yapi olusturulamayan isletmemde, ne yazik ki kendimi bir aile
ortaminda diistinmiiyorum” ifadesi olumsuz anlam i¢cermesi nedeniyle olumsuz igerikler

grubuna dahil edilmekte ve zayif 6rgiitsel bagliligi temsil etmektedir.

Omek: “Maddi ve manevi haklarimi altyorum, bu nedenle isletme benim bagliligimi
hak ediyor” ifadesi ise olumlu anlam igermesi nedeniyle olumlu igerikler grubuna dahil

edilmekte ve gliglii orgiitsel bagliligi temsil etmektedir.

Miilakat dncesinde veya esnasinda, katilimeilara belirli bir zaman veya sozciik sayisi
sinir1 belirtilmemistir. Bu sayede, katilimcilarin, tercih ettikleri siire icerisinde istedikleri
kadar sozciik/climle sayisi ile kendilerini ifade etmelerine olanak saglanmistir. Bununla
birlikte, cevaplarin uzunlugu katilimcilara gore oldukga farklilik gosterebilmektedir. Kimi
katilimcilar bazi sorulara kisa cevaplar vermeyi tercih etmis ise de, kimi katilimcilar yine
bazi sorulara uzun ve detayli yanitlar vermeyi gerekli gérmiistiir. Bu durum, katilimcilarin
olumlu veya olumsuz nitelikleriyle ele aldiklar1 herhangi bir konuyu ne derecede olumlu

veya olumsuz sekilde degerlendirdiklerine iliskin bir 6l¢iimleme araci olarak kullanilmistir.

Belirli bir konuda olumlu climlelerin goériilme sikligi ile benzer sekilde olumsuz
climlelerin goriilme siklig1 ele alinan konunun katilimcr tarafindan ne kadar dnemsendigi
hakkinda bilgi vermektedir. Bu nedenle, olumlu ifade tasiyan climleler ile olumsuz ifade
tastyan climlelerin frekans sayimlart ayri ayr1 hesaplanarak Orgiitsel baglhiligin dnem

derecelerinin ortaya konmas1 amag¢lanmistir.

Icerik analizinde, MAXQDA programinin 2020 siiriimiinden yararlanilmaktadir.
Miilakat cevaplart metnindeki her bir climle orgiitsel baglilik agisindan olumlu veya olumsuz
sekilde kodlanmistir. Orgiitsel Baglilik Olgegi sorularina verilen tiim katilime1 cevaplart

dikkate alindiginda ciimlelerin %84 {inlin olumlu ifadeler oldugu goriilmektedir (Tablo 15):
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Tablo 15. Orgiitsel Baglilik Olgcegi Cevaplarinda ifade Dagilimlar

Orgiitsel Baghlik Olgegi ifade Olumlu ifadeler Olumsuz ifadeler
Dagilhimlar: f % f %
Tiim Ifadeler 479 %84 89 %16
Toplam Frekans (3. f) 568

Orgiitsel baghlik 6lgeginde yer alan olumlu ifadelerden bazilarina Tablo 16°da yer

verilmektedir:

Tablo 16. Orgiitsel Baglilik Olgegi Olumlu ifadelere Ornekler

Takim ruhu sayesinde profesyonel bir uyum ve duygusal bir bagliliga sahibiz.

Hem sirket bana mesleki ve kisisel anlamda ¢ok sey katti, hem de ben sirkete faydali
isler yaptim.

Sirketimin bana bir¢ok pozitif katkisi oldu ve bunlardan birisi sirket kiiltiiriiydii.

Uzun yillar verdigim emeklerin karsiligini maddi ve manevi olarak aldim.

Bu isletme benim evim ben de bu ailenin bir par¢asiyim.

Burada olma sebebim caresizlik veya mecburiyet degil ideallerim arasinda yer almasidir.

Havacilik anlaminda tilkemizi temsil ettigimizden isletmeme kars1 duygusal bir bag
hissediyorum.

Uniformanin bile verdigi o giiclii durusu kendimde gorebiliyorum.

Isletmeye, manevi anlamda size kattiklarindan 6tiirii vefa duygusu hissetmek
mimkiindiir.

Yaptigim her is ve davranista bir isletmede calisiyor gibi degil de kendi isimmis gibi
davrantyorum.
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Orgiitsel baghlik 6lgeginde yer alan olumsuz ifadelerden bazilarina Tablo 17°de yer

verilmektedir:

Tablo 17. Orgiitsel Baglilik Olgegi Olumsuz Ifadelere Ornekler

Isletmemden ayrilirsam hayatimda higbir sey degismez.

Zaman zaman manevi acidan yeterince takdir edilmedigimi hissettigim olmustur.

En az mevcut isim kadar iyi ve hatta daha iyi sartlarda isler bulabilecegimi
diigtinliyorum.

Diger calisanlara kars1 bir yiikiimliiliikk hissetmiyorum.

Tiim kariyerimi ayni1 ve tek isletmede gegirmek beni mutlu etmez.

Alternatif azlig1 nedeniyle ¢alismaya devam ediyorum.

Isimi daha ¢ok basamak olarak goriiyorum.

Isletme icin sadece gelir sagladigim yer diyebiliriz.

Gergek anlamda kurumsal bir yapinin kurulamadigini diistiniyorum.
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Her bir katilimcimnin Orgiitsel Baghlik Olgegi sorularna verdikleri tepkilerin olumlu

ve olumsuz ifadeler olmak {izere dagilim1 Tablo 18’de gosterildigi gibidir.

Tablo 18. Katilimeilarin Orgiitsel Baglilik Olgegi Sorularina Tepkileri

Katihmc1 Olumlu Olumsuz f

f % f % f %
Kisi 20 2 %11 16 %89 18 100
Kisi 16 13 %65 7 %35 20 100
Kisi 4 23 %9 1 %4 24 100
Kisi 7 8 %33 16 %67 24 100
Kisi 18 22 %92 2 %8 24 100
Kisi 5 25 %100 0 %0 25 100
Kisi 19 19 %76 6 %24 25 100
Kisi 11 25 %96 1 %4 26 100
Kisi 2 26 %93 2 %7 28 100
Kisi 10 27 %93 2 %7 29 100
Kisi 9 29 %100 0 %0 29 100
Kisi 8 30 %100 0 %0 30 100
Kisi 15 26 %87 4 %13 30 100
Kisi 3 31 %100 0 %0 31 100
Kisi 17 7 %23 24 %77 31 100
Kisi 6 32 100% 0 %0 32 100
Kisi 1 30 %91 3 %9 33 100
Kisi 12 31 %91 3 %9 34 100
Kisi 14 34 %100 0 %0 34 100
Kisi 13 39 %95 2 %5 41 100

5f 479 89 568

Tablo 18’deki siralama en az sayida ciimle kurandan en ¢ok sayida ciimle kurana

gore siralanmaktadir. En olumsuz tepki gosteren ilk dort katilimcidan iigiiniin en az ciimle

63



kuran ilk dort katilimer arasinda olmasi; en olumsuz tepki gosteren katilimcinin ise en az

climle kuran katilime1 olmasi dikkat gekmektedir.

En ¢ok sayida ciimle kuran katilimcilarin, genel olarak olumlu ciimle kurma
yiizdelerinin yiiksek oldugu gériilmektedir. Orgiitsel baglilig: yiiksek kisilerin genellikle

daha fazla climle kurduklar1 goriilmektedir.

Orgiitsel Baglhlik Olgegi sorularma genel olarak olumlu tepkiler gdsteren
katilimcilarin daha fazla ciimle kurarak bagliliklarini ifade etmeleri, genel olarak olumsuz
tepkiler veren katilimcilarin ise az climle kurarak kendilerini ifade etmeleri isletmenin genel
orgiitsel baglilik diizeyi acisindan olumlu sekilde degerlendirilebilir. Bu durum, giiclii
baglilik duyan ¢alisanlarin baghliklarini ifade etmede istekli olduklarin1 ve ayn1 zamanda
bagliliklarin1 ifade edecek ciimleler kurmada zorlanmadiklarini gosterebilir. Benze sekilde,
zay1f orgiitsel baglilik diizeyindeki katilimcilarin ise climle kurmaya istekli olmadiklar1 veya

baglilik géstermediklerini ifade eden climleler kurmada zorlandiklar: anlamina gelebilir.

3.8.2.2. insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlar1 Ol¢eginin I¢erik Analizi

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlar: Olgegi’ne verilen cevaplarin igerik
analizinde her bir climle igerik birimi olarak ele alinmistir. Cevaplarda yer alan climleler
dikkatli ve titizlikle okunarak ciimlelerin insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonlari1 agisindan
olumlu veya olumsuz anlam igerip igermemesine gore iki gruptan yalnizca birinde
simiflandirilmistir. Bununla birlikte, katilimcilarin ise alim siireglerini, performans
degerlendirmede kullanilan standart kriterleri, isyerindeki yonetmelikleri veya egitim ve
gelistirme kapsaminda alinan egitim adlari ile periyotlarini aktardiklari ciimlelerde nesnel
ifadelerin siklikla yer almasi, s6z konusu ciimlelerin betimleme amagli olup katilimei
tarafindan olumlu veya olumsuz hislerle ifade edilmemeleri nedeniyle insan Kaynaklar:
Yénetimi Fonksiyonlarinin Igerik Analizi kismindan cikartilmis, yalnizca betimsel analiz

kisminda yer verilmistir. Asagida, olumlu ve olumsuz climlelere birer 6rnek verilmektedir:

Omek: “Isletmemizde standart olarak siirekli uygulanan bir performans
degerlendirme sistemi bulunmamaktadir” ifadesi olumsuz anlam icermesi nedeniyle
olumsuz igerikler grubuna dahil edilmekte ve insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar

acisindan diisiik performansi temsil etmektedir.
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Omek: “Ustler ¢alisanlariyla ilgili objektif degerlendirmeler yapmaktadir” ifadesi
ise olumlu anlam igermesi nedeniyle olumlu igerikler grubuna dahil edilmekte ve insan

kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 agisindan yiiksek performansi temsil etmektedir

Belirli bir konuda olumlu ctimlelerin goériilme siklig1 ile benzer sekilde olumsuz
climlelerin goriilme siklig1 ele alinan konunun katilimci tarafindan ne kadar 6nemsendigi
hakkinda bilgi vermektedir. Bu nedenle, olumlu ifade tasiyan ciimleler ile olumsuz ifade
tagtyan climlelerin frekans sayimlar1 ayri ayr1 hesaplanarak insan kaynaklari yonetimi

fonksiyonlarinin énem derecelerinin ortaya konmasi1 amaglanmistir.

Insan Kaynaklar1 Yénetimi Fonksiyonlar1 Olgegi’nin igerik analizinde, MAXQDA
programinin 2020 siirimiinden yararlanilmaktadir. Miilakat cevaplart metnindeki her bir
climle insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlari agisindan olumlu veya olumsuz sekilde
kodlanmistir. Insan Kaynaklart Yonetimi Fonksiyonlar1 Olgegi Sorularina verilen tiim
katilimci cevaplari dikkate alindiginda Tablo 18’ de belirtildigi iizere cimlelerin, %89’unun

olumlu ifadeler igerdigi, %11’ inin ise olumsuz ifadeler igerdigi goriilmektedir.

Tablo 19. Insan Kaynaklar1 Y6netimi Fonksiyonlar1 Olgegi Cevaplarinda Ifade Dagilimlart

insan Kaynaklari Yénetimi Olumlu ifadeler Olumsuz ifadeler
Fonksiyonlar: Olcegi Ifade
Dagilimlan f % f %
Tiim Ifadeler 400 %89 45 %11
Toplam Frekans (3 f) 445

65



Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 dlgeginde yer alan olumlu ifadelerden
bazilarina Tablo 20°de yer verilmektedir:

Tablo 20. insan Kaynaklar1 Yonetim Fonksiyonlar1 Olgegi Olumlu Ifadelere Ornekler

Astlarin ustleri ile agik iletisim kanallart mevcuttur

Adalet ve esitligi saglamaya calisan bir isletmede gorev yapmaktayim

Hem ise alimlarda hem de terfilerde problem ¢6zme yetenegi
degerlendirilmektedir.

Mevcut performans degerlendirme sisteminin adil oldugunu diisiiniiyorum.

Calisanlar fikirlerini 6zgiirce belirtebilmektedirler.

Calisanlarin farkli alanlarda da kendilerini gelistirmeleri saglanmaktadir.

Adil 6diillendirme yapildigini diisliniiyorum.

Terfiler hak edis esasina gore yapilmaktadir.

Ise alim siirecinde esitli miilakatlar ve degerlendirmeler icin 6nemli bir kaynak

harcamas1 yapilmaktadir.

Kisilerin kendilerini degerlendirmesi isletmemiz acisindan ¢ok dnemlidir.
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Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 dlgeginde yer alan olumsuz ifadelerden

bazilarina Tablo 21°de yer verilmektedir.

Tablo 21. insan Kaynaklar1 Yonetim Fonksiyonlar1 Olgegi Olumsuz Ifadelere Ornekler

Ise alim siirecinde daha segici olunabilecegini diisiiniiyorum.

Isletmemizde standart olarak siirekli uygulanan bir performans degerlendirme
sistemi bulunmamaktadir.

Orta alt seviye ¢alisanlarin fikirlerinin alinan kararlara bir etkisi bulundugunu
diigtinmiiyorum.

Operasyonel birimlerde ¢aligsanlar amirleri tarafindan siirekli gézlemlendigi i¢in
bir hata yapiliyorsa kendilerini degerlendirmelerine firsat kalmadan amirleri
miidahale eder.

Adil bir yonetim anlayis1 mevcut degil.

Tiim ¢alisanlar nezdinde kii¢lik gruplara kisisel gelisim egitimleri verilmektedir.

Odiillerin tatmin edici oldugunu diisiinmiiyorum.

Zaman zaman ¢ok az tecriibesi olan kisilerin kisa bir ¢alisma siiresi sonrasinda
terfi ettirildigine sahit oldum.

Uygulama noktasinda ¢alisanlar agik iletisim kanallarini etkin kullanmamaktadir.

Genel olarak kararlar alindiktan sonra uygulanmasi gerektiginde calisanlarin
kararlardan bilgisi olur.

Her bir katilmcinin Insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlar1 Olgegi sorularina
verdikleri tepkilerin olumlu ve olumsuz ifadeler olmak {izere dagilim: Tablo 22’de

gosterildigi gibidir.
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Tablo 22. Katilimcilarin Insan Kaynaklar1 Yénetimi Fonksiyonlar1 Olgegi Sorularina

Tepkileri
Katihmc1 Olumlu Olumsuz f
f % f % f |%
Kisi 5 16 100% 0 0% 16 | 100
Kisi 16 17 100% 0 0% 17 100
Kisi 1 18 100% 0 0% 18 100
Kisi 7 7 39% 11 61% 18 100
Kisi 15 15 83% 3 17% 18 100
Kisi 17 14 78% 4 22% 18 100
Kisi 3 20 100% 0 0% 20 100
Kisi 10 20 100% 0 0% 20 100
Kisi 2 20 99,5% 1 0,5% 21 100
Kisi 4 21 100% 0 0% 21 100
Kisi 9 22 100% 0 0% 22 100
Kisi 11 22 100% 0 0% 22 100
Kisi 14 22 100% 0 0% 22 100
Kisi 6 24 100% 0 0% 24 100
Kisi 18 22 88% 3 12% 25 100
Kisi 12 26 100% 0 0% 26 100
Kisi 20 5 19% 21 81% 26 100
Kisi 8 28 100% 0 0% 28 100
Kisi 13 31 100% 0 0% 31 100
Kisi 19 30 94% 2 6% 32 100
i 400 45 445

Tablo 22’deki siralama en az sayida ciimle kurandan en ¢ok sayida ciimle kurana
gore siralanmaktadir. 20 katilmcidan 13’tinde olumsuz herhangi bir ifadeye
rastlanmamaktadir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlar1 Olgegi’nden elde edilen

cevaplar s6z konusu fonksiyonlarin genel olarak oldukca basarili degerlendirildigini
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gostermektedir. Bununla birlikte, yalnizca iki katilmcimin Insan Kaynaklari Y®netimi

Fonksiyonlari’na iligkin performans degerlendirmesi oldukea diisiiktiir (%19, %39).

3.8.3. Problem Ciimlesinin Test Edilmesi

Bu arastirmanin temel problem climlesini olusturan “Havacilik sektoriindeki
isletmelerde, insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonlari ile ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar
arasinda bir iliski var midir?” seklindeki sorudur. Bu sorunun cevaplanabilmesi, orgiitsel
baglilik diizeyi ile insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinin performans diizeyi arasindaki
iligkinin anlagilmasini gerekli kilmaktadir. Bu dogrultuda, her bir katilimecinin orgiitsel
baglilik diizeyinin anlasilmasi i¢in Orgiitsel Baglilik Olgegine verdikleri cevaplar arasinda
olumlu ifade belirten ciimleler 1 ile olumsuz ifade belirten ciimleler ise -1 ile kodlanarak

katilimeilarin orgiitsel baglilik diizeylerine iliskin bir puan elde edilmesi amaglanmustir.

Her bir katilimecinin insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarina ait performans
degerlendirmesinin anlasiimasi icin insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlar1 Olgegine
verdikleri cevaplar arasinda olumlu ifade belirten ctimleler 1 ile olumsuz ifade belirten
climleler ise -1 ile kodlanarak katilimcilarin insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarina ait
performans degerlendirme diizeylerine iligkin bir puan elde edilmesi amaglanmistir.

Asagidaki iki tablo bu nedenle hazirlanmistir.
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Katilimcilarin, orgiitsel baglilik  diizeylerine iliskin puanlart Tablo 23’de

gosterilmektedir.
Tablo 23. Katilimeilarin Orgiitsel Baglilik Puanlar
Katihmce1 Olumlu Olumsuz Puan
f f

Kisi 17 7 24 -17
Kisi 20 2 16 -14
Kisi 7 8 16 -8
Kisi 16 13 7 6

Kisi 19 19 6 13
Kisi 18 22 2 20
Kisi 4 23 1 22
Kisi 15 26 4 22
Kisi 11 25 1 24
Kisi 2 26 2 24
Kisi 5 25 0 25
Kisi 10 27 2 25
Kisi 1 30 3 27
Kisi 12 31 3 28
Kisi 9 29 0 29
Kisi 8 30 0 30
Kisi 3 31 0 31
Kisi 6 32 0 32
Kisi 14 34 0 34
Kisi 13 39 2 37

Tablo 23’de katilimcilar, en diisiik orgiitsel baglilik diizeyinden en yiiksek orgiitsel
baglilik diizeyine dogru siralanmaktadir. Ug katilimeinin puani negatif degerlerde iken on

yedi katilimcinin puani pozitif degerler almaktadir.

Katilimcilarin, insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarma iliskin performans

degerlendirme diizeylerine ait puanlar Tablo 24’te gosterilmektedir.
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Tablo 24. Katilimcilarin insan Kaynaklar1 Yénetimi Fonksiyonlar1 Performans
Degerlendirme Puanlari

Katihmce1 Olumlu Olumsuz Puan
f f
Kisi 20 5 21 -16
Kisi 7 7 11 -4
Kisi 17 14 4 10
Kisi 15 15 3 12
Kisi 5 16 0 16
Kisi 16 17 0 17
Kisi 1 18 0 18
Kisi 2 20 1 19
Kisi 18 22 3 19
Kisi 3 20 0 20
Kisi 10 20 0 20
Kisi 4 21 0 21
Kisi 9 22 0 22
Kisi 11 22 0 22
Kisi 14 22 0 22
Kisi 6 24 0 24
Kisi 12 26 0 26
Kisi 8 28 0 28
Kisi 19 30 2 28
Kisi 13 31 0 31

Tablo 24’te katilmcilar, en disiik insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlar
performans diizeyinden, en yiiksek insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 performans
diizeyine dogru siralanmaktadir. En diisiik orgiitsel baglilik diizeyine sahip ti¢ katilimecinin
en diisiik insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 performans diizeyinde yer almalar1 dikkat
cekmektedir. Benzer sekilde, en yliksek orgiitsel baglilik diizeyindeki katilimc1 da en yiiksek

insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 performans degerlendirmesine sahiptir.
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Orgiitsel baglilik ile insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinin performans diizeyi

arasindaki iliskiyi gormek i¢in asagidaki grafikten yararlanilmistir (Sekil 8).
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Orgiitsel Baghlik iK Y&n. Fonk.

Sekil 8. Orgiitsel Baglilik Diizeyi Ile Insan Kaynaklar1 Y&netimi Fonksiyonlarmin
Performans Degerlendirmesi Arasindaki Iliski

Sekil 8’de goriilebilecegi lizere, Orgiitsel baglilik ile insan kaynaklari yonetimi
fonksiyonlarmin performans diizeyleri benzer sekilde hareket etmektedir. Bu nedenle,
orgiitsel bagliligin  artirilmasinda insan kaynaklari  yonetimi fonksiyonlarindan
yararlanmanin etkili bir anlayis oldugu ifade edilebilir. Bununla birlikte, insan kaynaklar1
yonetimi fonksiyonlarinin performans diizeylerinin orgiitsel baghlik diizeylerinden daha
yukarida seyrettigi goriilmektedir. Orgiitsel baglilik hissetmeyen veya nispeten daha az
orgiitsel baghlik hisseden katilimcilarin da insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarini,
orgiitsel baglig1 temsil eden faktorlerden daha etkili bulduklar1 anlagilmaktadir. Bu noktada,
insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarmin performansini belirleyen kriterlerin orgiitsel

baglilig1 temsil eden faktorlere gére daha nesnel olmalar1 6nemli rol oynamaktadir.
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SONUC

Havacilik sektoriinde insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlari ile orglitsel baglilik
arasindaki iliskiyi agiklamak amaciyla hazirlanan ¢alismada rekabetin ¢ok yiliksek oldugu
giiniimiiz kosullarinda isletmelerin en degerli varliklarinin ¢alisanlar oldugu vurgulanmstir.
Insan kaynaklar1 ydnetimi, ¢alisanlarin isletmeye deger katan kisiler oldugunu kabul eden
ve isletmenin basarili olabilmesi i¢in insan kaynaginin etkili sekilde kullanilmas1 gerektigini

savunmaktadir.

Gecgmis donemlerde galisanlarin isletme i¢in ek maliyet olarak goriilmesine karsin
insan kaynaklar1 yonetimi anlayisiyla birlikte isletme basarisi igin ¢alisanlarin Kritik bir
konumda oldugu gozlemlenmektedir. insan kaynaklari yonetimi; planlama, performans
degerlendirme, iicret yonetimi, kariyer gelistirme, isgéren bulma ve se¢me, egitim ve
gelistirme fonksiyonlarina sahiptir. Isletme amaglarina uygun sekilde bu fonksiyonlarin
kullanilmasi halinde, ¢alisanlarin baglilig1 ve verimli ¢alismasi agisindan, isletmelerin ise

karlilig1 agisindan olumlu sonuglar elde edilmesine yonelik beklentiler bulunmaktadir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin etkili bir sekilde kullanilmas ile birlikte hatali {iretim
azalmakta, hizmet kalitesi artmakta, calisanlarin moral ve motivasyonlar1 ylikselmekte,
isletme performansi olumlu yonde gelisim gostermektedir. Havacilik sektorii diinyada en
hizli gelisim gosteren sektdrlerden biridir ve bu nedenle sektordeki calisanlarin bilgi ve
yeteneklerinin gilincel olmasi1 gerekmektedir. Bu da sektdrde insan kaynaklar1 yonetimini

onemli hale getiren bir faktor niteligi tasir.

Havacilik sektorii gelisim gostermeye devam ettikce havacilik sektoriinde insan
kaynagi ihtiyacinin belirgin sekilde hissedildigi ifade edilmektedir. Havacilik sektoriinde
insan kaynaklar1 yonetiminde basarili olunabilmesi adma yetkinlik becerileri, islem
maliyetleri, aracilar gibi belirleyici faktorlerin oldugu yoniinde sonuclara ulasilmistir.
Sektoriinde rekabet diizeyi c¢ok yiiksektir ve insan kaynaklari yonetimi bu sektordeki
isletmelere esnek bir sekilde hareket edebilme olanagi tanimaktadur. ileri teknoloji kullanilan
bir sektor olarak havacilik, siirekli olarak degiskenlik gdsteren sartlarla miicadele edilmesini
de beraberinde getirmektedir. Havacilik sektoriinde nitelikli insan kaynagina duyulan ihtiyag
arttigl ic¢in insan kaynaklar1 yOnetiminin havacilik sektoriindeki Oneminin arttigi da

calismada ulasilan sonuglar arasindadir. Eskiden isletmeler buz daginin goriinen kismiyla
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degerlendirilmekte ve asil giicii olusturan ve goriinmez varliklar1 temsil eden entelektiiel
sermayeyi goz ardi etmekteydi. Ancak giinlimiizde piyasada rekabet avantaji saglayan,
isletme calisanlarinin bildigi her seyin toplami olarak nitelendirilen entelektiiel sermayeye
de onem verildigi goriilmektedir. Bu anlamda TGS yer hizmetleri isletmesi insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 aktif bir sekilde kullanarak entelektiiel sermayenin

onemine de dikkat ¢ekmektedir.

Havacilik sektorii agisindan insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinin incelemesi ile
birlikte sektdrde insan kaynaklar1 yonetiminin zorlu bir siire¢ oldugu goriilmiistiir. Havacilik
sektoriinde karmasik bir yapinin olmasi sebebiyle insan kaynaklar1i ydnetimi
uygulamalarinda basarili olmanin gli¢ oldugu sonucuna varilmistir. Ancak TGS yer
hizmetleri isletmesinde insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin oldukga planl ve etkili bir sekilde

yiirtitiildigl ortaya ¢ikan sonuglar arasinda yer almaktadir.

Ayrica giinlimiizde isletmelerin, hedeflerine ulasabilmesi i¢in orgiitsel baglilik diizeyi
yiiksek ¢alisanlara ihtiyac1 bulunmaktadir. Orgiitsel baglilik, isletme cikarlariin bireysel
cikarlardan daha istiin tutuldugu bir kavram olarak gériilmekte ve calisanlarin isletme ile
6zdeslesmesine katkida bulunmasini saglamaktadir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin isletmede
kalmaya yonelik isteklerini de yansitmaktadir. Duygusal baglilik, normatif baglilik, devam
baglilig1 olmak iizere ii¢ boyutta agiklanmaktadir. Calismada elde edilen sonuglar, orgiitsel
baghiligin bireysel ve orgiitsel faktdrlerin etkisi altinda oldugunu gostermektedir. Insan
kaynaklar: yonetimi uygulamalari, orgiitsel baglilik {izerinde etkili olan orgiitsel faktorler

arasinda yer edinmistir.

Rakiplerine kars1 farkini yansitmak isteyen isletmelerin, calisanlardan yiiksek
performans almasi gerekmektedir ve bu siirecte Orglitsel bagliligin yiiksek olmasi
beklenmektedir. Calisanlarin istek ve beklentilerinin isletme tarafindan dikkate alinmasi,
isletmede adil bir yonetimin olmasi, ¢alisanlarin yaptiklart isten tatmin olmasi orgiitsel
baglilik diizeyinin artis egilimi gostermesi ile sonuglanmaktadir. Bunun yami sira havacilik
sektoriinde orgiitsel baglilik, etkili bir sekilde iletisim kurulmasi ve orgiitsel sessizligin

onlenmesine de katkida bulunmaktadir

Caligmada elde edilen sonuglara gore orgiitsel baglilik diizeyinin yiiksek olmasi ile
birlikte c¢alisanlarin, islerini tutkuyla yaptigi, isletmeye daha fazla katki sagladigi

calisanlarda kaygiy1 azalttifi, moral ve motivasyon diizeyini arttirdigi, boylece kadro

74



istikrar1 sagladigi da goriilmektedir. Ayrica sadakat, giiven gibi konularda sagladigi faydalar,
orgiitsel bagliligin sonuglarin1 6nemli hale getirmektedir. Bu nedenle isletmelerin orgiitsel

baglilik diizeyi yiiksek olan calisanlara sahip olmak i¢in ¢aba gosterdikleri goriilmektedir.

TGS yer hizmetleri ¢alisanlar1 ile yapilan derinlemesine miilakat goriismelerinde 20
calisanin katilimi saglanmistir. Calisanlarin biiyiik bir gogunlugu ¢alisma arkadaslarina karsi
giicli bir sorumluluk duygusu hissetmektedir. Isletmeye ve calisma arkadaslarina
sorumluluk hisseden ¢alisanlarin ¢ogunlukta olmasi, orgiitsel baglilik diizeyinin yiiksek
olduguna isaret etmektedir. Katilimcilarin verdigi yanitlara gore isletmede aile ortaminda
oldugunu diisiinmeyen c¢alisanlarin duygusal bagliliklart disiiktiir. Boyle diisiinen
calisanlarin, ¢alistiklari isyerini ¢alisanlarin ¢alistiklar isyerini gegis yeri ve basamak olarak

degerlendirdigi sonucuna ulasilmstir.

Calismada elde edilen sonuglara goére; havacilik sektoriindeki isletmelerde
planlamalarin belirli araliklarla yapildigi, performans degerlendirmenin dijital izleme ve
degerlendirmenin yani sira 360 derece performans degerlendirme yontemi aracilifiyla
yapildig1 goriilmiistiir. Ayrica isletmenin adil bir iicretlendirme politikasi izledigi yoniinde
olumlu sonuglar elde edilen veriler arasinda yer almaktadir. Isletmenin, isgéren bulma ve
secme konusunda oldukea segici davranildigi goriilmektedir. Ise alim siireglerinde yiiz yiize
goriisme, grup miilakati, yabanci dil sinavi, kisilik envanteri, mesleki yetenek testi ve
psikolog degerlendirmesi gibi uygulamalardan yararlanildig1 belirlenmistir Bunun yani sira
calisanlarin tamamu, ig saglig1 ve glivenligine dnem gosterildigi yonilinde yanitlar vermistir.
Calisanlarin  hepsi  isletmenin egitim ve gelistirme olanaklarim pozitif sekilde
nitelendirmistir. Bu durum da calisanlarin kendini gelistirebilmesine olanak saglayan, bu
isletmede devam etme niyetlerinin olduguna isaret etmektedir. Bu da personel devir oranini
diisiik seyretmesine, kurum kiiltiirline asina olan personelin isletmede emek vermeye devam

etmesini de beraberinde getirdigi gortiilmektedir.

Ulasilan sonuglara gore Orgiitsel baglilik ile insan kaynaklar1 yOnetimi
fonksiyonlarinin performans diizeyleri benzer sekilde hareket etmektedir. Boylece havacilik
sektoriinde insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iliskinin
pozitif yonlii sekilde seyrettigi sonucuna varilmaktadir. Havacilik sektoriindeki isletmeler
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmi etkili bir sekilde kullanmalari durumunda

calisanlarin orgilitsel baglilik diizeylerinin arttig1 degerlendirilmektedir.
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Calismada gergeklestirilen goriismelerin analiz edilmesi ve verilerin Excel ve
MAXQDA programindan yararlanilarak, hazirlanan sekil ve tablolar ile test edilmesi
sonucunda havacilik sektoriinde orgiitsel bagliligin artirllmasinda insan kaynaklar1 yonetim
fonksiyonlarindan yararlanmanin etkili bir anlayis oldugu ve orgiitsel bagllik ile insan
kaynaklart yonetim fonksiyonlar1 performansinin dogru orantili oldugu sonucuna

varilmgtir.

Sonug olarak katilimcilarin yanitlar1 dikkate alindiginda, arastirma yapilan isletmede
orgiitsel baglihgin yiiksek oldugu ortaya konulmustur. Insan kaynaklari yonetim
fonksiyonlarmin etkin bir sekilde uygulandig1 isletmede, yiiksek oOrgiitsel bagliliga sahip
calisanlardan, diisiik oranda da olsa bazi katilimcilarin belirttigi gibi 6diillendirmelerin daha
fazla olmasi, calisanlarin kendi kendini degerlendirmesine daha fazla firsat verilmesi,
calisanlarin istek ve beklentilerinin daha fazla dikkate alinmasi ve ¢alisanlarin moral /
motivasyon diizeylerini artiracak etkinlikler tasarlanmasinin igletmenin basarasini artiracagi

distiniilmektedir.
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EKLER

EK A. Miilakat Formu

Ilgili sorular “Havacilik Sektoriinde Insan Kaynaklar1 Yonetim Fonksiyonlari Ile

Orgiitsel Baglilik Iliskisi Uzerine Bir Arastirma: TGS Yer Hizmetleri Isletmesi Ornegi” adl

yiiksek lisans tez calismasinda kullanilacak olup, kesinlikle isim veya unvaniniz

kullanilmayacaktir. Sorularin cevaplar1 kurumunuzdan kimseyle paylasilmayacaktir.

Sorulara gergekei cevaplar vermeniz ¢alismanin giivenirliligi ve sonuglart agisindan biiyiik

onem arz etmektedir. Bazi sorularin ayn1 veya benzer oldugunu fark edeceksiniz, bu durum

calismanin giivenirliligi agisindan uygulanan bir yontemdir. Ayrica ¢aligmada nitel aragtirma

teknigi kullanilacagindan (anket teknigi yapilmadigindan) sorulara “evet” veya “hayir” diye

kisa cevaplar vermeyip aciklama yapmaniz beklenmektedir.
Ilginize tesekkiir ederim.

Ogr. Gor. Seda KORKMAZ

DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Liitfen asagida yer alan Kkisisel bilgilerinizi belirtiniz.

1.Cinsiyetiniz?

a) Kadin b) Erkek
2.Yasiniz
a)20-29 b) 30-39 C)40-49 d) 50 ve istii

3.Medeni Durumunuz

a) Evli b) Bekar

4.Egitim Durumunuz

a) On Lisans b) Lisans c) Yiiksek Lisans  d) Doktora
S5.Unvaniniz

a) Memur b)Sef c¢)Midir  d)Diger.........



=

N oo g M w DN

10.
11.

12.

13.
14.

15.
16.

ORGUTSEL BAGLILIK OLCEK SORULARI

Isletmenizin meselelerini kendi meselelerinizmis gibi hissediyor musunuz?
Calistiginiz isletmeye aidiyet hissediyor musunuz ?

Kendinizi ¢alistiginiz isletmeye "duygusal olarak bagli" hissediyor musunuz?
Kendinizi ¢alistiginiz isletmede "ailenin bir pargas1" olarak gériiyor musunuz?
Calistiginiz bu isletme sizin i¢in neyi ifade etmektedir? Anlatir misiniz?

“Su anda ¢alistigim isletmeden ayrilacak olsam hayatim alt {ist olur” diyebilir misiniz?

Isletmenizden ayrilmak durumunda kalsamz hayatinizda cok sey degisir mi? Bunlar
neler olabilir?

Sizi bu isletmede tutan alternatiflerin azlig1 m1 yoksa ger¢ekten burada olma isteginiz
mi?

Isletmenizin sizin i¢in dzel bir anlami1 var midir? Aciklayabilir misiniz?
Su an isletmenizden ayrilsaniz kendinizi suglu hisseder misiniz? Agiklar misiniz?

Bu isletmede calismaya devam etmek i¢in manevi bir yiikiimliililk hissediyor
musunuz?

Bu isletmede ¢alisan diger insanlara karsi bir yiikiimliiliik hissediyor musunuz?
Nelerdir?

Sizce bu isletme sizin bagliliginizi hak ediyor mu? Sebeplerini aciklar misiniz?

Bu isletmede ¢alismaya devam etmek i¢in herhangi bir zorunluluk hissediyor
musunuz?

Isletmenize kars1 kendinizi borglu hissediyor musunuz? Aciklar misiniz?

Meslek hayatinizin geri kalan kismimi ¢aligmakta oldugunuz bu isletmede gecirmek
sizi mutlu eder mi?

INSAN KAYNAKLARI YONETIM FONKSIYONLARI OLCEK SORULARI

Isletmeniz, tahmini personel ihtiyaclarin1 belirli bir zaman araliginda nu
planlamaktadir?

Isletmenizin insan kaynaklari planlamasi siirecine tahminen kac kisi dahil
olmaktadir? (Unvanlariyla belirtebilir misiniz)

Isletmeniz “ise alim siirecinde ¢ok secicidir” diyebilir misiniz? Siireci siralayabilir
misiniz?

Isletmenizde personel se¢iminde “ciddi miktarda maddi ve manevi kaynak
harcanmaktadir” diyebilir misiniz?
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10.
11.
12.

13.
14.

15.
16.

17.
18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.
25.
26.

Isletmenizde ise alim siirecinde standart miilakatlar m1 yapilmaktadir? Bunlardan
bahseder misiniz?

Isletmeniz kisileri degerlendirirken problem ¢dzebilme yetenegine deger vermekte
midir?

Isletmenizde egitim ve gelistirme olanaklarmi nasil degerlendirirsiniz? (galisanlar
bazinda)

Bu isletmede, calisanlar i¢in genis / detayli egitim programlari uygulanmakta midir?
Bu egitim programlarindan bahsedebilir misiniz? (Temel egitim ve calisma siiresi
boyunca)

Isletmenizde personele hangi siklikla egitim verilmektedir? (tazeleme Vvs)

Isletmenizde performans degerlendirme nasil yapilmaktadir?
Isletmenizde adil bir performans degerlendirme sistemi var midir? A¢iklar misiniz?

Bu isletmede, c¢alisanlarin kendi kendilerini degerlendirmelerine 6nem verilmekte
midir?
Bu isletmede, karar vermeden 6nce c¢alisanlarin da fikirleri alinmakta midir?

Isletmenizde iist yonetim calisanlarin kararlara istirak etmesine firsat vermekte
midir?

Ustler ile astlar arasinda acik iletisim kanallart mevcut mudur?

Is yapma sekillerini /metodlarini gelistirme ile ilgili calisanlarin tavsiyelerde
bulunmalar1 hususunda cesaretlendirilmeleri saglanmakta midir?
Isletmenizde kariyer gelistirme olanaklar1 nasildir? Agiklar misiiz?

Bu isletme, calisanlarin isletmeye katki saglamalarini siirdiirmeleri i¢in uygun tesvik
tedbirleri uygulamakta midir?

Isletme hedeflerine basarili ¢alismalariyla destek veren calisanlar adil bir bigimde
odiillendirilmekte midir?

Isletmeye en cok katki saglayan ¢alisanlar, tatmin edici bir bicimde ddiillendirilmekte
midir?

Isletmenizde adil bir iicret yénetimi politikas1 bulunmakta midir? (iicretlendirme
neye gore yapilmaktadir?

Bu isletmedeki terfiler oncelikle hak edis esas alinarak mi1 yapilmaktadir? (kidem /
performans)

Isletmenizde is saglig1 ve giivenligine dnem verilmekte midir? (Bu baglamda neler
yapilmaktadir)

Isletmenizde astlar ve iistler arasinda acik iletisim kanallar1 mevcut mudur?
Isletmenizin adil/esit bir ydnetim anlayis1 mevcut mudur?

Bu isletmedeki tiim ¢alisanlar, farkli mevkileri gosteren tiniformalar giymekte midir?
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EK B. Ozgecmis

OZGECMIS
SEDA KORKMAZ

Ogrenim Bilgisi

ISTANBUL GELIiSIM UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU/HAVACILIK YONETIMI (YL) (TEZLI)

Tez adi: Havacilik Sektdriinde Insan Kaynaklari Yonetim Fonksiyonlar1 ile Orgiitsel Baglilik Iliskisi
Uzerine Bir Arastirma: TGS Yer Hizmetleri Isletmesi Ornegi Tez Danisman1 (SELMA KARATEPE)

ISTANBUL AREL UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU/ISLETME YONETIMI (YL) (TEZLI)

Tez adi: ise adanmishigin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde kurumsal itibarin rolii: Havayolu
sirketlerinde bir arastirma (2017) Tez Danismam (MELIHA DENiZ BORU)

ANADOLU UNIVERSITESI
ISLETME FAKULTESI/ISLETME BOLUMU (Béliim Birincisi)

Gorevler

ISTANBUL ESENYURT UNIVERSITESI/MESLEK YUKSEKOKULU/ULASTIRMA HIZMETLERI
BOLUMU/SIVIL HAVACILIK KABIN HIZMETLERI PR / Program Bagkani

ALTINBAS UNIVERSITESI/MESLEK YUKSEKOKULU/ULASTIRMA HIZMETLERI
BOLUMU/SIVIL HAVACILIK KABIN HIZMETLERI PR. (TAM BURSLU)

Sertifikalar

ONUR HAVAYOLLARI, KABIN MEMURU SERTIFIKASI, SHGM / ONUR HAVAYOLLARI, Sertifika,
09.03.2008 (Uluslararasi)

EGITICININ EGITiMI, EGITIMCI SERTIFIKASI, MIiLLI EGITIM BAKANLIGI, Sertifika, 03.02.2013
(Ulusal)

BILGISAYAR SERTIFIKASI, BILGISAYAR ISLETMENLIGI, MIiLLI EGITIM BAKANLIGI, Sertifika,
01.08.2004 (Ulusal)

TEMEL SiVIL HAVACILIK GUVENLIGI KATEGORI 2, HAVACILIKTA GUVENLIK EGITIMI ILE
ILGILI VERILEN BiR EGITIMDIR, TURKISH AVIATION ACADEMY, Sertifika, 19.03.2018 (Ulusal)
HAVACILIK GUVENLIGI EGITMEN YETKIi BELGESI (TEMEL SiVIL HAVACILIK GUVENLIGI),
YETKI BELGESI, SHGM, Sertifika, 24.12.2018 (Ulusal)

HAVACILIKTA PROTOKOL GORGU KURALLARI VE IMAJ, HAVACILIKTA PROTOKOL GORGU
KURALLARI VE IMAJ, TURKISH AVIATION ACADEMY, Sertifika, 14.08.2018 (Uluslararast)
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HAVACILIKTA ETKILI ILETISIM TEKNIKLERI, HAVACILIKTA ETKILI ILETISIM TEKNIKLERI,
TURKISH AVIATION ACADEMY, Sertifika, 13.08.2018 (Uluslararasi)

EGITICININ EGITIMI, EGITICININ EGITIMI, TURKISH AVIATION ACADEMY, Sertifika, 23.09.2018
(Ulusal)

HAVACILIK GUVENLIGI EGITMEN YETKI BELGESI (GUVENLIK BILINCI), HAVACILIK
GUVENLIGINE AIT EGITIMLERI VERIR VE SHGM ADINA SERTIFIKA DUZENLEYEBILIR., SHGM,
HAVACILIKTA GUVENLIK BILINCI KATEGORI 1, HAVACILIKTA GUVENLIK BIiLINCI iLE ILGILI
ALINAN BIR EGITIMDIR, TURKISH AVIATION ACADEMY, Sertifika, 16.03.2018 -16.03.2021 (Ulusal)
HAVACILIKTA YOLCU HIZMETLERI, HAVACILIKTA YOLCU HiZMETLERI ILE ILGILI GEREKLI
BILGILERIN AKTARILDIGI BIR EGITIMDIR, TURKISH AVIATION ACADEMY, Sertifika, 05.03.2018

Kurslar

HAVACILIK GUVENLIGI EGITMEN YETKi BELGESI KATEGORI 1-2-5-6-7-12, EGITMEN YETKI
BELGESI, SHGM, Kurs, 25.12.2018 (Ulusal)
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