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Klasik yonetim anlayisiyla birlikte ortaya g¢ikan personel
yonetimi anlayisi, cagdas gelismelerin geregi olarak yerini insan
kaynaklar1 ydnetimi yaklasimina birakmistir. Insan kaynaklar:
yonetimi, personel yonetimini de kapsamakta olup insant biitlin
yonleriyle ele almaktadir. Bilimsel ve teknolojik yeniliklerin
dogurdugu c¢agdas yoOnetim teknikleri insan odakli bir ydnetim
anlayisina sahiptir. Calisanin etkin ve verimli kilinmasi ig¢in,
ithtiyaglart ve beklentilerinin karsilanmasi gerekmektedir. Bu
baglamda calisanin temel ihtiyag¢larindan birisi de kariyer yapmaktir.
Kariyer yonetimi, calisanlarin Orgilite baglanmasi, gelistirilmesi ve
performanslarinin artirilmasinda kullanilan o6nemli ve etkili bir
yontemdir.

Gastronomi, bir bilim dalt olmasinin 6tesinde, insanlarin kariyer
yapmay1 tercih ettikleri bir is alanina donlismiistiir. Gastronomi alani
ile ilgili, mevcut egitim zorluklarinin varligina karsin, ihtiya¢ duyulan
is glicii nedeniyle, siirekli artis gosteren bir kariyer olusumu s6z
konusudur. Bazi1 hava yollar1 isletmeleri biinyesinde uygulanan Ucan
Sef (Flying Chef) is kolu da, meslege karsi duyulan genel talebin
yaratti1g1 ve insanlarin kariyer seg¢imi tercihlerinde oncelik verdigi
giincel bir olusumdur.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Ucan Sef, As¢i, ucaki¢i sef, yeni meslek dal,

havacilik, ascilik, Gastronomi.
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CAREER MANAGEMENT IN AIRLINE COMPANIES : AN EXAMPLE
OF THE “FLYING CHEF” IN A COMPANY
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The ideology of Human Resources Management (HRM) replaced the
Personnel Management (PM) understanding as a result of modern developments.
HRM incorporates PM and deals with people in every aspect. Modern management
techniques born by scientific and technologic developments are focused on people.
In order to make people efficient and effective, their expectations should be met.
Within this context, one of the needs of people is a careeer path. HRM focuses on

the management of organizations as well as career management.

Gastronomy, besides being a branch of science has become a business area
where people prefer to make a career. Regarding this field, careers are constantly
being developed despite the existing educational challenges. The Flying Chef
business line is employed by some air line companies and is an up-to-date creation
with general appeal to the profession and gives priority to people's career choices.
The main goal of this study is to examine an example of the “Flying Chef” in a

company as a new challenge in a career path.

Keywords: Career, Flying Chef, Inflight Chef, new job, chef, cook,

gastronomy, culinary, aviation.
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ONSOZ
Teknolojik ve iletisim ¢ag1 olarak nitelendirilen giiniimiiz ¢aginda ekonomik
kalkinma araclarinda 6n siralarda Havayolu Tagimacili§i ve/veya Havayolu Turizmi
gelmektedir. Diinya’da ve Tiirkiye’de biiyliyen Havayolu Tasimaciligi Sektorii ve
buna bagli olarak Havayolu Turizmi pastasindan en biiyilk payr almak i¢in yeni
alternatifler ve meslek dallar1 ortaya ¢ikmugtir.

Ugan Seflik (Flying Chef) sadece bir proje degil bir meslek dali olarak her
giin gelisen diinya sartlarinda hizmet sektoriiniin rahatlatic1 giicti ile 15000 feetin
tizerinde bile varligini siirdiirmeye ve devamliligini saglamaya ¢alismaktadir. Genel
talebin yliksek olmasi ve insanlarin kariyer se¢imi tercihlerinde oncelik verdigi bir
meslektir. Havacilik sektorii ile ilgili ¢esitli ¢aligmalar bulunmasina ragmen, “Ugan
Sef” ( Flying Chef') iizerine tez bulunmamaktadir.

“Ucan Sef” havayolu isletmelerinde bir kabin memurundan daha farkl
ozelliklere sahip olup gastronominin havacilik sektorii ile birleserek yeni kariyer
gelistirme imkanlar1 sunmasidir. Bunun yaninda bireylerin ¢esitli kiiltiirleri yerinde
tanimasina imkan vermesi ve bunu yolculara entegre etmesi ile (lokasyana 6zgii
rotasyonlarla) zorlu pazar paym elde tutmak i¢in farklilik yaratan yeni bir meslek
dali olarak ortaya ¢ikmistir. “Ugan Sef " havacilik sektoriine olumlu etkisinden
dolayr bir ¢ok havayolu firmalarimin dikkatini ¢ekmektedir. Bu yeni meslegin
ozelliklerinden biri olan diinya mutfaklarin1 tanima ve kiiltiirlerini yerinde goriip
kendini gelistirme, bunu yolculara aktarabilme ve bu sayede gozle goriiliir sekilde
miisteri memnuniyetini olumlu etki sagladig1 goriilmektedir. “Ugan Sef” projesini
uygulayan basarili havayolllarindan biri olan Tiirk Hava Yollart’'nin almis oldugu
odiiller dikkate alindigindan bu projenin de dnemini gostermektedir. “Ucan Sef”
ingilizce olarak literatiirde yer alan “Flying Chef * Tiirk¢e literature de ayni sekilde
gecmis olup “CEO” gibi yaygmlagsmistir. Ancak tezimiz Tirk¢e yazildigi igin
“Ugan Sef” kullanilmasi tercih edilmistir.

Ucan Sef Grup Lideri ve Egitmen Sef ( Flying Chef Team Leader& Board
Trainer ) olarak gorev yapmaktan gurur duydugum, 7 yildir bulundugum Turkish
Do&Co ailesine, bu tez calismasinin en zorlu kismi olan veri toplama asamalarinda
bana izin ve destek vererek kisisel gorlis ve diislincelerini benimle paylasan, FC
Koordinatorii Sayin Balkiz Balam CERRAHOGLU'na, ayrica Marmara Bolgesi
Operasyon Direktdrii Saym Berna ORAK'a ve Insan Kaynaklar1 Miidiirii Sayin
Dilara CENKER'e sonsuz siikranlarimi sunarim.

Ogrencilerine her zaman giileryiizle yaklasan, yiiksek enerjisini her daim
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Ogrencilerine yansitan, bu tez ¢alismasinin en zorlu kisimlarinda ¢ok biiyiik destek ve
ilham veren, ¢oziim odakli yoOnlendiren, eksiklerimi tamamlamam ic¢in engin
bilgisiyle bana her zaman destek sunan, yiiksek motivasyonu sayesinde tezimin
sonuna gelmeme ¢ok biiyiik katkisi olan konusunda uzman, her konuda 6grencilerine
151k sagan ve egitim tutkusunu 6grencilerine yansitan ilminden faydalandigim ve
ornek aldigim tez damismanim Sayin Prof. Dr. Aysen WOLFF’e, herzaman
destekleyici yaklasimiyla enerji katan ¢6ziim odakli yaklasimiyla destegini benden
hi¢ esirgemeyen Sayin hocamiz Prof. Dr. Génen DUNDAR'a ve hep giileryiizlii olan,
yanina gittigimde 1s181yla aydinlandigim, boliimiine hissettigi tutkuyu 6grencilerine
yansitan, tecriibesinden yararlanirken gdéstermis oldugu hosgorii ve sabrindan dolayi
Saym Dr. Ogr. Uyesi Giil YILMAZ'a sonsuz tesekkiir ve siikranlarimi sunarim.

Yasamimiz boyunca her tiirlii 6zveri ve fedakarhigi gostererek kardesim
Tugba UGRAC ve beni kosulsuz sevip destekleyen, dularin1 ve giileryiizlerini bizden
esirgemeyen, kocaman yiirekli Annem Hiisne UGRAC ve Babam Ozgiir UGRAC'a
bizleri yetistirirken gdsterdikleri sonsuz sabir, sahiplenicilikleri, manevi destekleri
i¢cin ve bizi ¢ok sevip hep destek olduklari i¢in sonsuz tesekkiir ederim. Benim zor
giinimde hep yanimda olan ¢alismam boyunca yardimini hi¢ esirgemeyen ve her
daim destek olan Abim SEZAR'a, Murat DIKMEN, Ebru Ozlem TURA, Simay
TOPCUER, Tugba UGRAC, Leyla POLAT, Serdar Ugrag, Volkan Ugrag ve
yegenim Ozgiir Ugrac'a sonsuz tesekkiir ederim ve ¢alismam sirasinda kiigiik veya
bliyiik yardimini esirgemeyen herkese tesekkiir ederim.

Istanbul Arel Universitesi tim hocalarima ve Sosyal Bilimler Enstitii
Miidiirliigii’ne tesekkiirlerimi ve saygilarimi sunarim.

ISTANBUL, 2018 Funda UGRAC
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GIRIS

Bu caligmada, giiniimiiz havayolu isletmelerinde kariyer yonetim uygulamalarini igeren
yenilikler, degisen Insan Kaynaklar1 Yénetim (IKY) anlayismim béliinmez bir pargasi olarak
kariyer yonetiminin 6nemi ve rolii vurgulanmaktadir. Kariyer yonetimi, isletmelerin gelecekte
ihtiyag duyacagi nitelikteki personelin zaman iginde yetistirmesine yonelik faaliyetleri ile
isletmelerin amaglariyla bireysel amaglarin biitiinlestirilerek, bireysel kariyer hedeflerinin

ulasilmasinda isletmelerin desteginin saglanmasidir (Diindar, 2013).

IKY’nin tanim ise; orgiitiin stratejik amaglarmin gerceklestirilmesinde ve calisanlarin
bireysel ihtiyaglariin karsilanmasinda insan kaynaginin etkili kullanimini igerir(Bingol, 2006).
Ayrica, ¢alisanlarin orgiite alinmasi, yerlestirilmesi, yetistirilmesi ve etkinligin siirekli artirilmasi
icin tiim destek faaliyetlerin devreye sokulmasidir(Sabuncuoglu, 2000). Bilhassa, orgiitlerin
belirlenen stratejik amaglara ve hedeflere ulagsmalar1 noktasinda, “calisanlarin memnuniyeti,
motivasyonu, gelisimi ve yliksek performansinin siireklili§inin saglanmasi i¢in iistlenilmis
etkinliklerin yonetimidir” (Dolgun, 2007).

20.Yiizyiln ikinci yarisinda yeni teknolojiler, artan rekabet ve diger ¢evresel unsurlarin
etkisiyle ¢alisanlar iiretim ve hizmet siirecini belirleyen, yonlendiren ve koordine eden bir giic
olarak 6ne ¢ikmistir (Dolgun, 2007, s.7).

Bu goriisler dogrultusunda insan kaynaklarinda; kariyer, kariyer yoOnetimi, kariyer
planlamasi ve kariyer gelistirme ile ilgili kavramlarin 6nemi iizerinde durularak tezimizin birinci
boliimiinde bu kavramlarin tanimina ve kuramlarina yer verilmistir.

Ikinci ve iiglincii boliimlerinde; Havacilik ve gastronomi kavramlarinin tarihsel olarak cok
eski ¢aglara uzanan ge¢misi olan bu iki kavramin giiniimiizde birbirlerini tamamladiklarini ve
“Ugan Sef” (Flying Chef) ad1 ile yeni bir meslek dal1 olarak gelistigini gormekteyiz.

Tiirk Havacihiginin tarihsel gelisimi yaklasik 1000 y1l 6ncesine dayanir. Imam ismail Bin
Hammad EI Cevheri'nin (1002 yilinda) kollarina yerlestirdigi tahta plakalarla atlayisi
Tiirkmenistan'da (Nisabur) yazili kaynaklarda gecen ilk havacilik olayidir.

Gastronomi tarihi ve kiiltiirli olmadan, raslantisal ve sinirlar1 belirsiz bir sanat haline gelir

ve sofra zevkleri sanati siirekli gelisme gostermektedir. Mutfak, resim ya da miizik gibi donuk bir
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sanat degildir. Mutfak her cagin zevklerini takip edip ve bazen de biraz 6niine gegmesi gerekir.
Antik Yunan Medeniyeti'nden itibaren profesyonel bir meslek olarak ortaya c¢ikan “Ascilik”
iizerinde en ¢ok konusulan konulardan biri olmasinin yanisira maalesef {izerinde en ¢ok yazilan
konular arasinda yer almamistir. Anonim bir tip yazar1 as¢ilik gorevini miizisyeninkine
benzetmistir. En ciiretli ve en ¢esitli dizilisler en biiyikk zevki verir (Aksoy, Iflazoglu, &

Canpolat, 2016).

Bu kadar 6nemli bir meslegin havacilik sektorii ile birlesip, yeni kariyer imkanlari
sunmasi, bunun yaninda bireylerin kiiltlirleri yerinde tanimasina imkan vermesi ve bunu
yolculara entegre etmesi ile (Lokasyana 6zgii rotasyonlarla) zorlu pazar payini elde tutmak igin
imkan sunan yeni bir meslek dali olan " Ugan Sef"

( Flying Chet) havacilik sektdriine entegre edilmistir.

Dordiincti Boliimde; “Ucan Sef” havacilik sektoriinde bir kariyer olup ve talep yogunlugu

dogrultusunda gelisen yeni bir meslek dali olarak agiklik getirerek 6nemini belirtmektir.

“Ugan Sef” (Flying Chef kisaltilmis olarak FC) meslek dalin1 anlatmaya yonelik, 6ncii bir
Hava Yolu firmas: ile ortak yiiriitiilen Turkish DO&CO (Tiirk Hava Yollar1 ve DO&CO nun
yiizde elli elli ortak oldugu sirket) Ucan Sefin seg¢ilme, ise alim ve egitim siireglerine yer
verilecektir. Havacilik sektoriiniin yeni bir bakis agisiyla sektore kattigi Ucan Sef’lerin 15bin feet
iizerinde hizmete baslamasiyla Ucan Sef’ler icin yeni bir kariyer plani hedefi olusturmus olup
bir¢cok ascinin yeni kariyer hedefleri arasinda yer almasi, yolcular tarafindan yogun ilgi goriip
memnuniyeti arttirmasi ile yalnizca proje olarak baslatilan “Ugan Sef” simdi meslek dali olmaya
calismaktadir. Ugan Sef'lik i¢in nasil bir yol izlenilmesi gerektigi, egitim verileri ile ortaya

konmaya ¢aligilacaktir.
Tezin sonu¢ kisminda yazin taramasi ve uygulamadaki arastirmanin sonucunda elde

edilen bulgular degerlendirilerek, c¢alismanin mesle§e bakis agisina katkilar1 ve Onerileri

sunulacaktir.
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BiRINCi BOLUM
1.KARIYER, KARIYER YONETIMIi, KARIYER PLANLANMASI VE KARIYER
GELISTIRME

1.1. Kariyer

Kariyer kelimesinin kaynagini; Latince carrus (at arabasi) ve carrera (yol), Fransizca
Carriere (kosu yolu, arena), Ingilizce career (meslek, meslek hayati) kelimeleri olusturmaktadir
(Diindar, 2013,s268). Kisinin ¢alisma hayat: siiresince is kounda ilerleyip, deneyim ve beceri
kazanmasina terimini kariyer ile ifade eder. Kariyer daha genis bir ifadeyle; para, sayginlik,
prestij, basarma arzusu, daha iyi bir yasama bi¢imi, bireyin Oniine ¢ikan firsatlar, ddiiller,
terfiler, yasam boyu gelisim seklinde tanimlanabilir(Giiriiz & Yaylaci, 2009). Kariyer, kisisel ve
orgiitsel hedeflerle dogrudan baglantili olup, kisinin hayati boyunca yasayacagi ve kismen
kontrol altinda tutabilecegi is tecriibesi ve faaliyetleriyle baglantili bir siirectir(Glizel & Demir,
2005).

Geleneksel kariyer yaklasimi, varolan c¢alisma diizeninde belirli bir zaman gecirdikten
sonra kisinin hiyerarsik basamaklarinin belli oldugu diizendir. Kariyer literatiirii, incelendiginde,
“smirsiz” (boundaryless) ve “cok yonlii” (protean) kariyer olmak iizere iki kariyer perspektifinin
gelistigi ve On plana ciktigi goriilmektedir. Sinirsiz kariyer, psikolojik ve fiziksel anlamda
degiskenlige acik olan, bir bagka deyisle orgiitsel kariyerin 6zelliklerini tasimayan bir kariyer
yonelimini ifade etmektedir. Gergekten sinirsiz kariyer, kariyer agisindan tek bir orgiite bagliligi
icermemekte, ¢ok sayida is degistirmeyi kapsamaktadir. Cok yonli kariyer ise, kisinin kendi
tarafindan yonlendirilen, bireysel olarak belirlenmis hedeflere yonelik olan, yasamin dénemlerini
biitiinsel olarak kapsayan ve para, terfi, giic gibi objektif basarilardan ziyade psikolojik anlamda
basartya odaklanan kariyer yonelimidir(Seger & Cinar, 2011).

Bireyin, kariyeri boyunca kariyer hedeflerine ulasabilmesi i¢in uygulanan programlara,
eylemlere ve faaliyetlere kariyer gelistirme denir. Bu yontem, orgiitlerin sahip olduklar: degerli
insan kaynaklarin1 korumanin etkili bir yoludur(Simsek ve Oge 2009, 270). Ayrica kariyer

gelistirme, calisanlar arasindaki bireysel farkliliklar1 kullanmak ve ayni zamanda onlarin is
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tatminlerini, motivasyonlarin1 ve verimliliklerini etkilemek suretiyle Orgiitsel basariya katkida
bulunabilir. Bu siire¢, ayn1 zamanda, kendi kariyer ihtiyaglarini planlayan bireyleri de kapsar.
Insan kaynaklar1 yoneticisinin sorumluluklarmdan birisi de calisanlarin kendi bireysel
potansiyellerini idrak etmede ve gelistirmede onlara yardimer olmaktir. Bireyin kariyeri boyunca
almak zorunda oldugu asamalar; kesif, ilerleme, siirdiirme ve diisiis olarak siniflandirilabilir.
Kesfetme asamasinda kisi kendini degerlendirir, hangi meslege daha yatkin oldugu, hangi islerde
basaril1 olacagini tahmin etmeye calisir. flerleme (kurma) asamasinda kisi artik ¢aligma yasamina
gecmistir, kariyer olanaklarini belirleyip bu yone odaklanmak ister. Siirdiirme (orta kariyer)
asamasinda kisi kariyerinde belirli bir noktaya ulagsmistir; isinde séz sahibidir, sorumluluklari,
gorevleri artmis; daha fazla insiyatif kullanmaya baslamis, bir uygulayici uzman haline gelmistir.
Siirdiirme asamasinda li¢ segenek bulunur. Bu asamada ya bireyin kariyerinde ilerleme olanagi
kalmadig1 ve kariyerini ayn1 yetki ve sorumluluklari ile siirdiirdiigii; ya ilerlemesinin devam ettigi
ya da disiise gectigi asamadir. Kariyer sonu asamasi; bireyin kariyerinde ilerleme olanagi

kalmamis, emekliligini bekledigi, yetki ve sorumluluklarinin azaldigi asamadir(Koger, 2015).

1.2. Kariyer Yonetimi
Orgiitiin ileride ihtiya¢ duyacag: nitelikteki personelin zaman iginde yetistirmesine ydnelik
faaliyetleri ile Orgiitsel amaglarla bireysel amaglarin biitiinlestirilerek, bireysel kariyer

hedeflerinin gergeklestirilmesi konusunda orgiit desteginin saglanmasi kariyer yonetimidir

(Diindar, 2013).

Orgiitsel ve kisisel hedeflerle dogrudan baglantil1 olan kariyer, “bireyin ¢alisma yasami boyunca
herhangi bir is alaninda ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir”. Kariyer daha genis bir
ifadeyle; “para, sayginlik, prestij, basarma arzusu, daha iyi bir yasama big¢imi, bireyin Oniine
cikan firsatlar, ddiiller, terfiler, yasam boyu gelisim” seklinde tanimlanabilir(Tunger, 2012).
Kariyer kavrami; Greenhaus ve arkadaglarina gore ise “bir kisinin hayati sayilan isle ilgili
deneyimlerinin bir oriintiisii” seklinde tanimlanmaktadir(Greenhaus, Callanan, C, & Godshalk,
2009). Calisanlarin kariyer hedeflerine ulasabilmeleri, yetenekli ¢alisanlarin kaybedilmemesi,
orgiitsel baghihigin yiiksek olmasi ve isgoren devir hizinin diisiik olmas1 gibi bir¢ok amagla

orgiitlerin kariyer yonetimine 6nem vermeleri ve kariyer olanaklari sunmalar1 gerekmektedir.
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Kariyer yonetimi kavrami, “Isgiiciiniin ihtiyaclarin1 tatmin etmek ve calisanlarn
amaclarina ulagmasin1 saglamak icin yoneticilere olanak saglayan hedeflerin planlanmasi,
stratejilerin diizenlenmesi ve uygulanmas: siirecidir”’(Ozgen, Oztiirk, ve Yal¢in, 2002). Kariyer
Yonetimi, bireyin  kariyer  planinin,  Orgilitin ~ kariyer  gelistirme  araglart  ile
desteklenmesidir (Ozden,2015:17). Baska bir deyisle kariyer yonetimi, orgiitsel amaglarla
bireysel amaclar1 biitiinlestirilerek, bireysel kariyer hedeflerinin gerceklesmesi konusunda
orgiitiin desteginin saglanmasidir. Orgiitsel kariyer ydnetiminin bir parcasi olarak 6rgiitsel kariyer
planlamas, bireyin orgiit icindeki kariyeriyle ilgilidir. Orgiit icinde bireyin isinde uygun bicimde
ilerlemesini saglayacak ve orgilit-birey uyumunu olusturacak ve pekistirecek siireci igermektedir.
Orgiitsel kariyer yonetimiiginde yer alan kariyer planlamasindaki temel amag, drgiitiin etkinligini
ve verimliligini artirmaktir(Oncel, Akin, Yiiksel, 2009). Ayrica kariyer planlamasi, insan
kaynaklarinin etkin kullanimi, yiikselme ihtiyaclarin tatmini igin is gorenlerin gelistirilmeleri,
yeni ve farkli bir alana giren is gérenin degerlendirilmesi, iyi egitim ve kariyer olanaklarinin bir
sonucu olarak is basariminin yiikseltilmesi, i goren tatmininin sadakatinin ve ise bagliliginin
saglanmasi ve bireysel egitim ve gelisme ihtiyaglarinin daha iyi belirlenmesini amaclar(Can,
2002). Kariyer yonetiminde Orgiitsel kariyer yonetimi ve planlamasi ile orgiitler bireyin kariyer
hedeflerine ulasmasmma yardimci olmakta ve firsatlar sunmaktadir. Bununla birlikte kariyer
yonetiminde sadece Orgiitiin degil bireylerin kariyer hedeflerine yonelik kendi ¢aligmalar1 da

Onem tasimaktadir.

Kariyer kavraminin bazi yazarlar tarafindan yapilan tanimlarda c¢alisanlarin i¢ miisteri
olarak algilanmali ve calisan memnuniyetinin 6nemi {izerinde duruldugu goriilmektedir.
Isverenler ve ydneticiler tiim isletme calisanlarini kapsayacak bir kariyer politikas1 belirlemeli ve
ozellikle isletmede yiikselme sansi oldugunu calisanlarina gostermelidir. Boylece caligsanlarina
kariyer firsati saglayarak istikrarli bir g¢ekirdek isgiiciinii koruyacaktir. Bir oOrgiitte kariyer
firsatlar1 c¢alisanin memnuniyetini bir baska deyisle motivasyonunu arttiracaktir. Kariyer
planlamasi, bireyin kariyer amaglar1 ile orgiitsel olanaklari uyumlastirilmasi, is yasamindaki
basamaklar1 belirleme ve calisana kariyerini yoOnetmede yardim etme siirecidir. Kariyer
planlamas1 kariyer olanaklar1 hakkinda oOrgiit ve c¢alisan arasindaki iliskiyi diizenleyen bir
psikolojik s6zlesme olarak da goriilebilir(Uysal, 2012). Kariyer gelistirmede en belirgin ¢abay1
bireyin kendisi gostermelidir. Orgiit, bireyin bu c¢abasimi ydnlendirmeli ve destek

olmalidir(Geylan vd., 2004, s.123)(Geylan, Bilgin, Tasc1, Kagnicioglu, Benligiray, ve Tonus,
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2004). Kariyer planlamada amag, ¢alisanlarin beceri ve ilgi alanlarini analiz etme; calisanlarin
bliylime ve gelisme ihtiyaclar1 ile oOrgiitiin amagclarin1 uyumlastirmadir(Ylyasov, 2006).
Kisinin is hayatinda ve meslegindeki ilerlemesinin saglikli olabilmesi kariyer yonetimiyle
ilgilidir. Kariyer yoOnetimi en basit anlami ile kisilerin is hayatlarina iliskin planlamalar

yapmalaridir(Findikgi, 2009).

Ozellikle degisim siireci iginde insan sermayesini gelistirmede kariyer ydnetiminin
katkis1 bliyliktiir. Kariyer yonetimi calisanlarin kariyerleriyle ilgili degisken taleplerine cevap
vermede, basarili ¢alisanlarin terfilerinde, yeteneklerinin gelistirilmesinde, erken emeklilik, is
rotasyonu gibi pek cok yonetsel kararlarin alinip uygulanmasinda orgiitlere 6nemli yararlar
saglar. Orgiitiin ve galisanlarin amaglarinin biitiinlestirilmesine imkan saglayan kariyer yonetimi,
bireysel kariyer planlarina destek saglayarak, ¢alisanlarin orgiite bagliligini ve verimli ¢alisma
istegini artiran bir faktor olabilmektedir. Orgiitte insan kaynaklar1 ydnetimi faaliyetleri icerisinde
yer alan kariyer yonetimi, c¢alisanlarin kariyer gelecegine bilingli ve giivenli bakmasini
saglayarak, calisanlarin motivasyonunu ve Orgiitle biitiinlesmesine neden olur(Kir¢i, 2007).
Kariyer yonetimi, insan kaynaklar1 planlar1 ile sistemin biitiinlestirilmesi, kariyer yollarmin
belirlenmesi, kariyer firsatlarmin duyurulmasi, ¢alisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi,
astlara kariyer danmigmanlig1 yapilmasi, is deneyimlerinin artirilmast ve egitim programlarinin

diizenlenmesi faaliyetlerinin tiimiidiir(Giirtiz ve Giirel, 2000).

1.2.1. Bireysel Kariyer Yonetimi

Bireysel kariyer yonetimi, “kisinin kendi kariyer hedefleri igin gosterdigi bireysel
cabalardir”. Bireysel kariyer ¢abalarinda, ¢alisanin yan sira isverenin de bir pargasi oldugu etkin
bir kariyer yonetim programina ihtiya¢ vardir(Kitapct ve Sezen, 2002). Orgiitsel kariyer
yonetiminin temel 6zelligi biiyiik bir sekilde organizasyon tarafindan yonetilir veya planlanir.
Buna karsilik bireysel kariyer yonetimi, bireyin kontrolii altindadir ve kariyer problemlerini
cozme ve karar almak icin bilgi ve planlarin toplamindan olusur. Arastirmalara gore bireylerin
kariyer karar1 alma stratejileri ile is-kisi uyumu arasinda bireyin kendi farkindaligi ve ¢evrenin

farkindaliginin aracilik iliskisi oldugu saptanmistir(Singh ve Greenhaus, 2004).

Bireysel kariyer yonetim siireci kariyer planlamasi ile baslar ve bireysel gelisim hedefleri

belirlenir, bu hedefler dogrultusunda organize olup motivasyonu ve koordinasyonu saglayarak
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meslegini basariyla icra eder. Ancak bireysel gelisim hedefleri bireysel vizyona bagl olarak

belirleneceginden bireysel vizyonun aciklanmasi da gerekmektedir.

"Bireysel vizyon, bireyin yasam amaglarini ve bu amaclar1 gergeklestirmeye yonelik
olarak belirledigi yasam hedeflerine ulasmak i¢in dikkate alacagi ilke ve degerlerini igeren bir
biitlindiir. Bireysel vizyon yasami boyunca bireye yon gosteren bir rehber, bir anlamda yasaminin

pusulasi niteligindedir"(Ozden,2015,s.39).

Bireysel vizyon, bireyin meslek secimi ve kariyer basamaklarini tirmanmasinda 6nemli

bir rol oynar.

Orgiitler ¢alisanlarin beklentilerine yardimei olmak ve &rgiitiin mevecut isgiicii ve
gelecekteki isglicii ihtiyaglarini karsilamak amaciyla etkin bir kariyer planlamas1 yapmaktadirlar.
Eger nitelikli personelin orgiitte kalmasi isteniyorsa oOrgiitsel ve bireysel kariyer planlamasinin
ayn1 dogrultuda olmas1 6nemlidir. Bagka bir deyisle orgiitiin amaglarma ulagsmasinda ve bireyin
kariyer hedeflerine ulagsmasinda 6nemli olan kariyer yonetimi hem bireyin hem de oOrgiitiin
sorumlulugundadir. Bununla birlikte nitelikli personelin kaybedilmemesi ve motivasyonu yiiksek
personel profili olusturmak icin Orgiitlerin kariyer yonetimine daha fazla 6nem vermeleri

gerekmektedir.

1.2.2. Orgiitsel Kariyer Yonetimi

Orgiitsel Kariyer Y&netimi; biitiinciil bir sekilde orgiit ¢alisanlarinin gelismeleri ve bu
dogrultuda planlarla ilgili faaliyetleri kapsamaktadir. Ise alma, eleman segimi yapma, egitim ve
gelisim, iicretlendirme ve terfi gibi tim insan kaynagi gelistirme faaliyetleriyle
baglantilidir(Y.Vardi, Tzabbar, ve Baruch, 2003). Bir baska tanima gore,“Orgiitsel Kariyer
Yonetimi, orgiitsel kariyer gelistirme siirecini kapsar. Orgiitsel kariyer gelistirme sisteminin
amaci, Orgiitsel ihtiyaclar ile bireysel ihtiyaglarin dogru bicimde eslestirilmesi olarak ifade

edilebilir” (Ozden, 201, s.17).

Bu baglamda orgiitiin gorevi; yetenek ve kariyer ihtiyaglarinin anlagilmasina, olas1 kariyer
planinin olusturulmasina yardimer olmay:1 ve bireyin kariyer ¢izgisinde ilerlemek i¢in ihtiyag
duyulan egitim ve gelisme firsatlarmin saglanmasina olanak saglamaktir(Varol, 2004). Insan
kaynaklar1 yonetim sisteminin bir alt sistemini olusturan kariyer yonetiminin hem Orgiitsel hem
de bireysel acidan basariya ulasmasi, her ikisinin de ortak bir amac etrafinda biitiinlesmesi ile

miimkiin olmaktadir. Orgiit ve birey biitiinlesmis siirecte karsilikli olarak birbirlerini
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yararlandirarak siirekli bir beraberligi gerceklestireceklerdir. Bu beraberlik 6rgiit ve onun tiim
iiyeleri agisindan dogru ve diizgiin isler bir bicimde saglanmis oldugunda bir “Orgiitsel Kariyer
Yonetimi” gergeklestirilmis oldugu sdylenebilir(Arnold ve V. Chockalingam vd. (der.), 2009).
Bu biitiinlesmenin sonucunda ortaya ¢ikacak olan “Orgiitsel Kariyer Yonetimi” olusumunda
kariyer danigsmanlig1 biiylik 6nem tasimaktadir. Clinkii 6nceki agsamalarda kariyer yonetiminin
bireysel boyutu ve oOrgiitsel boyutu ayr1 ele alirken ve bunlar1 dolayli yonden birbiriyle
iligskilendirirken, kariyer danismanlar1 bu kez her iki tarafi birlikte ele alarak, ortaya ¢ikarilmis
olan agik ve kapali baglar lizerinden dogrudan baglantilandirmaya ve bir amag biitiinlesmesine
yoneltmeye calisabilmektedirler. Aktif bireysel kariyer yonetimini basarmis is gorenlerin,
orgiitsel basari stirecinde birbirlerinin profesyonel basarisin1 objektif sekilde etkileyebilmeleri bu

konuda o6rnek olarak gosterilebilir.

Orgiitsel Kariyer Yonetimi Insan Kaynaklar1 (IK) fonksiyonlarindan biri olup amagclar
dogrultusunda gelismektedir. Insan Kaynaklar1 Yontimi (IKY) 6rgiitiin amaclarina etkili bir
bicimde ulasmak icin, kisisel, orgiitsel ve cevresel faktdrleri dikkate alan bir faaliyet olan Insan

kaynaklar1 yonetiminin temel amaglar1 sOyle siralanabilir(Aykag B. , 1999):

e Bilgi ve becerilerini en iyi bigimde kullanmalarini saglayarak, ¢alisandan maksimum
verim elde etmek,

e Is yasaminin kalitesini yiikselterek calisanlarin saglikli ve giivenli bir ortamda, yaptiklar:
isten zevk almalarini saglamak

e Bireysel amaglarla orgiitsel amaglar biitiinlestirmek,

e C(Calisanlarin istek, ihtiyag, beklenti ve motivasyonlarini goz Oniinde tutarak siirekli
gelismelerine imkan tanimak.

Yoneticilerin orgiit amaglarina ulasabilmek i¢in yararlandiklar1 kaynaklar para, personel,
malzeme, yer ve zamandir. Bu kaynaklar igerisinde en Onemlisi, en zor saglanani insan
kaynagidir. Teknolojik gelismeler insan kaynagimin verimliligini artirmis ve c¢alisma
yontemlerinin degismesinde etkili olmustur. Ancak higbir teknolojik gelisme insan kaynagini
ikame edememistir. Son yillarda robot kullannminin  yayginlasmast bu  gercegi
degistirmemistir(Aykag, 1999). Zira gelismis teknolojik aletlerin kullanilmasi i¢in nitelikli
calisanlara ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu durum insan kaynaginin Onemini azaltmak yerine

artirmistir.
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IKY’nin olmadigi bir orgiitte; yanlis kisilerin ise alinmasi, personel devir hizinin
yiikselmesi, personelin verimsiz ve diisiik performansla ¢aligmas1 gibi problemler yasanir. Ayrica
bu orgiitte yararsiz tartigmalarla zaman kaybedilir. Baz1 ¢alisanlarin isten ¢ikarilmasi nedeniyle
maliyeti yliksek ve zaman alici davalarla ugrasilir. Personelin ¢ogu siirekli adil olmayan ve
yetersiz tlicret aldiklarindan sikayet eder. Endiistriyel iliskiler bozulur; genel performans

diiser(Benligiray ve Geylan(ed.), 2007).

IK yoneticisi, orgiitle ¢alisanlar arasindaki iliskileri yonetmek icin, ¢alisanlar ve ydnetim
arasindaki iliskiler etrafinda gelisen ¢ok ¢esitli ve genis dis gruplar ve orgiitlerle ilgilenmek
zorundadir(Scarpello ve Ledvinka, 1988). 1KY orgiitiin insan ydniiyle iliskili problemleri ve
endiseleri iizerinde calismaya c¢ok fazla zaman harcar. Bu yilizden, pek cok insan, insan
kaynaklar1 yoneticilerinin sadece orgiitiin insani yoniiyle dogrudan iliskili konularla alakadar
olduklarini diisiiniir. Bu bakigin tersine IKY érgiitiin verimliligi {izerinde dogrudan etkilidir. IK'Y
orgiite pek cok faydasi ve bunu gerceklestirmenin de kendine has pek cok yolu vardir(Byar,
1991):

e Normal bir calisma giinlinde tretimi yiikseltmek suretiyle, gereksiz fazla mesai
harcamalarini azaltir.

e (alisilmayan zaman i¢in harcanan parayi azaltmak i¢in tasarlanan kurum programlarini
uygular ve calisanlarin devamsizlik yapmamalarini saglar.

e Saglam is planlar1 vasitasiyla isciler tarafindan israf edilen zamani azaltir.

e s tatminini yiikselten, saglam insan iliskileri ve is atmosferi yaratmak suretiyle, isci
devrini ve masraflart minimize eder.

e Zaman kayiplarini azaltmak, tibbi ve is¢i tazminat masraflarini diisiik tutmak i¢in, etkili
saglik ve giivenlik programlar tesis eder ve izler.

e RBiitiin calisanlart 6zel olarak egitir ve gelistirir. Bu yolla onlar isletmeye olan faydalarini
gelistirebilirler ve miimkiin olan en diisiik masrafla yiiksek kaliteli iiriinler ve hizmetler
iiretip satma isini daha iy1 yapabilirler.

e Kotii calisma kosullarinin, ihmalin, dikkatsizligin ve hatalarin yol agtig1 tutumlar ile kotii
calisma aligkanliklarini elimine etmek suretiyle, {iretim maliyetlerini azaltir.

e Gittikce onlardan daha fazla istifade etmek ve fazla personelden kag¢inmak igin her

diizeyde piyasada bulunan en iyi insanlari kiralar.
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e (alisanlar i¢in motive edici bir ortamin/iklimin olusturulmasinda énemli fakt6rler olan;
rekabete dayali iicret uygulamalari ve faydali programlar siirdiiriir.
e Uzman c¢alisanlari, maliyetleri azaltmak, fiyatlar1 indirmek ve iiretimi artirmak icin
fikirler ileri siirmeleri hususunda tesvik eder ve onlar1 cesaretlendirir.
Ust ydnetim, insan kaynaklar1 ydnetimine maliyet azaltic1 ve rekabet iistiinliigii saglayici,
firma degerini artirict unsur olarak bakmaya baslamistir. Stratejik kararlarin alinmasinda insan

kaynaklar1 6n palana ¢ikmistir(Yiiksel 2007, 22).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) ve Personel Yonetimi(PY) tamamen zit kavramlar
olmay1p aralarinda 6nemli benzerlikler mevcut olup, insan kaynaklari yonetimi, daha kapsamli
bir kavram olarak ele alinmaktadir. Giliniimiizde Ozellikle de ekonomi, istihdam, calisanlarin
orgiitlenmeleri, toplu pazarlik goriismeleri, ¢alisma hayatinda meydana gelen degisim ve
gelismeler, sendikal haklar ve genel niifus gibi is ve ¢alisma alanlarinda meydana gelen degisme
ve gelismeler sonucunda is oOrgiitlerinde calisan personel ile ilgili olarak kullanilan PY
kavraminm yerini IKY almaya baslamistir. Bu yeni anlayis, personel yonetimine doniik cagdas
bir yaklasimi temsil eder. Bu anlayis insan 6gesini Orgiitiin merkezine koyarak onu 6n plana
cikarir(Simsek ve Oge, 2009). Insana iliskin konulari, insanin sosyal bir varlik olma &zelligine
paralel olarak ¢ok yonlii bir biitiinliik i¢inde ve sistematik olarak ele alir. Ayrica orgiit ortami ve

cevresi kavramlarini da kullanir(Mercin, 2005).

PY’den iKY ya gecis uzun bir dénemde ve cesitli asamalardan gectikten sonra miimkiin
olabilmistir. Baglangigta personel yonetimi calisanlar hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak
goriiliip personelin iicreti, yan ddemeleri, sigorta kesenekleri gibi muhasebe kayitlari ile aldigi
izinler, raporlu oldugu giin sayis1, ise devamsizlik ve geg kalma gibi konular1 kapsamistir. IKY;
PY’nin konusu olan; ise alma, smnav yapma, siniflandirma, atama, sicil diizenleme, yiikseltme
gibi faaliyetlerle ilgili uygulama ve tekniklerle ilgilenirken, ayrica insan kaynagina iliskin
politikalar, planlar, is¢i-igveren iliskileri, ¢evresel ve oOrglitsel gelismeler karsisinda personelin
durumu gibi daha genis kapsamli stratejileri de iiretip uygulamistir(Yiiksel 2007, 9-10). PY ilk
zamanlarda sadece belgeleme ve dosyalama gibi islemler {izerinde yogunlasirken, endiistri
iligkilerinde yasanan gelismeler sonrasinda calisanlara ve onlarin kazandiklar1 sosyal haklara

yonelik kayitlar tutan bir boliim olarak kendini gostermistir(Dolgun, 2007, s. 7).
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IKY gelecege doniiktiir; yetenekli ve iyi motive edilmis elemanlar saglayarak orgiitiin
bugiinkli amaglar1 yaninda gelecekteki amaglarinin da gerceklestirilmesine hizmet eder. Aym
zamanda eyleme doniiktiir; yalnizca kurallar1 uygulama ve rapor yazma gibi rutin faaliyetleri
degil, insan kaynaklarina iliskin sorunlara egilmeyi de igerir. Bu anlayis, bugiine kadar personel
yonetiminde goriilen tepkisel (reaktif) sorun ¢6zme davranisi, yani sorunlar ortaya ¢iktiktan sonra
onlar1 ¢cozmeye calisma davranisi yerine, 6nceden ileriyi gorerek sorunlarin olusmasina meydan

vermeyen Ongorilii (proaktif) davranisin gelistirilmesini esas almaktir(Yiiksel, 2007, s. 32).

Dogal olarak yeni gelismelere ayak uydurulmasi sonucunda dogmus olan insan kaynaklari
yonetimi yaklasimi, konu itibariyle personel yonetimine nazaran olduk¢a c¢esitli ve
kapsamlidir(Tortop, 2006). Insan kaynaklar1 yonetimi siireci; egitim, degerlendirme, isgi
tazminatlar1 (isci iicretleri), calisanlarin iliskileri, saglik ve giivenlik ile diger ilgili konulari
kapsar. IKY orgiitlerde ¢alisanlarin stratejik amac ve hedeflere ulasmak icin nasil daha etkin bir
sekilde yonetilebilecegi konusuyla ilgilenir. Oysa personel yonetiminin bdyle bir amag ve hedefi
yoktur. Calisanlarin is yasamlarinda daha mutlu, dala iiretken olabilmeleri i¢in ne yapildigi, ne
yapilabilecegi ve ne yapilmasi gerektigi iizerinde duran IKY’nin kapsadigi konular soyle

siralanabilir(Sabuncuoglu, 2000, s. 9-10):

e s analizi yonetimi

e (Calisan ihtiyacini planlama,

e Yeni adaylar1 istihdam etme,

e Adaylarin se¢imi ve istihdami,

e Yeni calisanlarin oryantasyonu ve egitim,

e Maas ve licret yonetimi (¢alisanlarin tazminatlari),
e (alisanlarin motivasyonu,

e Performans degerlendirme,

e lletisim (kurumsal bilgi akis1 ve insan iliskileri),
e (Calisanlarin saglig1 ve giivenligi,

e Egitim ve gelistirme,

e Sendikalarla iliskiler

e Kurumsal kiiltiirlin yerlestirilmesi,

e (alisanlarin koordinasyonu,

e Ortak hedefler ve amaglar olusturmak,
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Insan kaynaklarinin drgiitsel degisime hazirlanmasi,
Orgiitsel kararlara katilim1 saglamak,

Insan kaynaklar1 sorunlar1 ve yonetimi

IKY, PY’nin islevlerini de kapsayan fakat bunlarla sinirli kalmayan bir perspektife

sahiptir. PY, ¢aligan ile orgiit, orgiit ile devlet arasindaki ve daha ¢ok calisanlar ile ilgili mali ve

hukuki iligkileri igeren bir boliim niteligindedir ve insan kaynaklar1 yonetiminin bir alt ¢alisma

alanim olusturmaktadir. IKY ile PY arasindaki farklar soyle 6zetlemek miimkiindiir(Simsek &

Oge, 2009, s. 23):

Personel yonetimi is odakli, insan kaynaklar1 yonetimi, insan odaklidir.

Personel yonetimi insan1 temel bir maliyet unsuru; insan kaynaklar1 yonetimi ise, insani
degerlendirilmesi ve gelistirilmesi gereken bir kaynak olarak goriir.

Personel yonetimi, insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli bir alt ¢alisma alanidir; insan
kaynaklar1 yonetimi ise personel yonetimini de kapsar.

Personel yonetimi anlayist daha ¢ok geleneksel, hiyerarsik orgiit yapilari i¢in gegerlidir ve
ast-list iligkilerini esas alir. Bu baglamda daha ¢ok yonetici olmayan personelle ilgilenir.
Insan kaynaklari yonetimi ise, oOrgiitteki tim calisanlarin isbirligi iginde orgiit
performansina azami katkiy1 yapmalari i¢in calisir.

Personel yonetimi kisa vadeli ve giinliik islerle ugrasirken, insan kaynaklari yonetimi
uzun vadeli ve stratejik bir bakis agisina sahiptir.

Personel yonetiminin etkinligi, onceden belirlenmis personel politikalarinin basariyla
uygulanmasiyla &l¢iiliir. Insan kaynaklari ydnetiminin basaris1 ise, orgiitsel performansin
artmasiyla ortaya ¢ikar.

Personel yonetiminde klasik yonetim anlayisi; insan kaynaklari yonetiminde Toplam
Kalite Yonetimi anlayis1 gegerlidir.

Personel yonetimi anlayisi statik bir yapiya, insan kaynaklar1 yonetimi dinamik bir yapiya

sahiptir.
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1.2.3. Simirsiz Kariyer Yonetimi

Yonetsel ve orgiitsel degisikliklerden dolayr yeni kariyer yaklasimlarinin olusmasiyla
bireylerde degisik acilardan da kariyer tekrar ele alinmistir. Olusan bu yeni kariyer yaklagimlari
farklilagsmalardan dolay1 eskisi gibi iyi e8itim almis olmasi yeterliydi, birey o olusum igerisinde
kariyerine devam edebilirdi; fakat olusan is giivensizligi, is imkaninin azalmasi gibi sebeplerden
dolay1 bireylerin kariyer beklentileri olumsuz yonde etkilenmistir. Bundan otiiri orglitsel ve
bireysel kariyer yaklagimi degismistir. Artik bireylerin diger kisilerden daha 6n plana ¢ikmak icin
temel Ozelliklerini gelistirmeleri zorunluluk durumuna gelmistir. Kisilerin genis bakis acisiyla
yaklasip, kendini kariyer organizasyonlari ile sinirlamayip kariyer hadefini o genis bakis agisiyla
olusturmaktadir(Diindar, 2013, s.291). Sinirsiz kariyerdeki simirsizlik; isveren firmalar ve is
firsatlar1 arasinda yapilan is veya kariyerin zamanla gecis yapmaya olanak saglandigi
anlamindadir(Rousseau & Arthur,1999, s. 8). Bir calisanin tanimlanmis boliimler i¢inde glivende
olmasi bir sinirhiliktir. Birey giivenlige deger veriyorsa ayni boliimde kalmayi ister. Rousseau ve
Arthur'a goére eski anlamda kariyer; profesyonel gelisim, egitim veya bicimsel hiyerarsik
stiregclerde tanimlanmis isler icin kullanilmaktadir. Yeni anlamda kariyer; bireyin zamanla
edindigi bir dizi islerin agilim1 anlamindadir. Eskiden bireyler hiyerarside ylikselerek kurumsal
olarak odiillendirilirdi. Bireyin becerileri kariyer ve kariyer firsatlar1 yaratir, birey hep ileriye

dogru yonelirdi. Sinirsiz kariyer yollar1 otomatik ve dogrusal degildir(Koger, 2015, s. 310).

1.3. Kariyer Planlamasi
Kariyer Planlama; ¢alisanin firsatlarin, segeneklerin ve sonuglarin farkina varmasi, kariyer
ile ilgili hedefleri belirlemesi, bu kariyer hedeflerine ulasmada yon tespit etmesi ve zaman
planlamasi yapmasini saglayacak, is, egitim ve diger gelisim faaliyetlerinin programlanmasi
islemidir(Ersen, 1997). Kariyer planlamasi, kariyer yoOnetiminin bir bilesenidir. Kariyer
planlamasi bir problem ¢o6zme ve karar verme islemidir. Bireylerle ilgili bilgiler toplanir ve
geribildirimde bulunulur. Hedefler belirlenir, plan ve stratejiler gelistirilerek uygulanir. Kariyer
planlama, hem orgiitsel hem de bireysel olarak yiiriitiildigi halde, kariyer yonetimi Orgiitsel
kariyer amaglarinin planlanmasi ve yiiriitiilmesi ile ilgilidir. Kariyer planlamasinin temel amaci,
yonetimin c¢aligsanlara kariyerlerini gelistirmelerinde destek olmaktir. Kariyer planlamasinin diger
amaglari soyle siralanabilir(Barutgugil, 2004):
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e Verimlilik kayiplarini en aza indirmek,

e Orgiitte ilerde dogacak bos pozisyonlara eleman yetistirmek,

e (alisanlarin is doyumunu ve ige bagliligini artirmak,

e (Calisanlarin potansiyel yeteneklerinin ortaya ¢ikmasini saglamak,
e Orgiitte yaratic1 diisiincenin gelismesine firsat vermek

e Insan kaynaklarm etkili kullanmak,

e Bireysel egitim ve gelisme ihtiyaclarinin daha iyi belirlenmesi,

e Yiikselme ihtiyacinin tatmini i¢in personelin gelistirilmesi,

e Yeni ve farkli bir alana giren personelin degerlendirilmesi,

e [Egitim ve kariyer imkanlarinin bir sonucu olarak is basariminin yiikseltilmesi

1.3.1. Bireysel Kariyer Planlama

Bireysel kariyer planlamasi, ¢alisanlarin kendi bilgi, beceri ve ilgilerini, gii¢lii ve zayif
yonlerini degerlendirmeleri; orgiit i¢i ve disindaki firsatlar tanimalari; kisa, orta ve uzun dénemli
amaclarini belirlemeleri ve bunlara iliskin planlar yapmalaridir(Bolat & Aytemiz, 2003). Calisan
kendisini her yonden analiz etmeli ve yapmak istedikleriyle, becerilerini uyumlastirmaya
calismalidir. Kisi kendini iyi tanimadik¢a gercekei bir kariyer planlamasi yapmasi s6z konusu
degildir. Birey ve orgiit kariyer planlamasinda isgbirligi i¢inde g¢alisir. Siiregte oncelikle bireyin
ilgi ve yetenekleri tespit edilir, birlikte is performansi degerlendirilir ve is yasami boyunca
planlanan pozisyon ve gorevler i¢in bireye gerekli nitelikleri kazandiracak faaliyetler belirlenir.
Kariyer planlama, genellikle kariyer hedefleri ve kariyer yollarimin tespiti ile ilgilidir. Kariyer
hedefleri, ¢alisganin bir kariyer boliimiine ulagmasi i¢in ¢aba gosterdigi gelecekteki durumlari
ifade eder. Kariyer yollar1 ise, calisanin kariyerini bicimlendiren faaliyetler dizisidir(Ersen,

1997).

Bireysel kariyer planlama siirecinde orgiitler, insan kaynaklari planlariyla sistemlerini
biitlinlestirip kariyer danismanligi yapmali ve performans artirmaya yonelik egitim programlari
tiirlinden caligmalar yliriitmelidir. Kariyer danigmanligi, kisinin nitelik ve yeteneklerine uygun
olan kariyer yolunda ilerlemesi icin kisiye gelisme gostermesi beklenen konular hakkinda

yardimc1 olmaktir(Aytag, 2010).
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Kariyer planlamasinin amaci, bireyin ilave egitim, bilgi ya da yeni beceriler kazanmasi ile
buna hazir oldugunun belirlenmesidir. Calisan su anda kariyerinin neresinde oldugunu 6grenmeli,
gelecek i¢in plan yapmali ve kariyeri ile su anda i¢inde bulundugu mevcut durumun ve
kaynaklarin uyusup uyusmadigini degerlendirmelidir. Bu amagla, degisik kendi kendini
degerlendirme formlar1 ya da testlerine ulasabilir. Baz1 Orgiitler bu materyalleri personel i¢in
tedarik eder. Calisanlar kendilerini gelistirmek, ispatlamak, sorumluluk {istlenip pek cok sosyal
ve psikolojik ihtiyaglarin1 tatmin etmek icin caba sarf eder ve siirekli kariyer gelistirme
faaliyetlerinde bulunur. Kariyer planlamasinin c¢alisanlara sagladigi  yararlar soyle

siralanabilir(Cift¢i, Ugur Dolgun (Ed.), 2007):

e (alisanlarin kisisel gelisimlerini artirir,

e (Calisanlarin ihtiyaglarinin tatminini kolaylastirir,

e (alisanlar1 motive ederek daha kolay yiikselmelerini saglar,

e C(Calisanlarin fiziksel, sosyal ve zihinsel kapasitelerinden yoneticilerin haberdar olmalarin
saglar,

e Kariyer hedeflerinin belirlenmesi, ¢alisanlarin potansiyel yeteneklerini harekete
gecirmelerini saglar,

e (alisanlarin yeteneklerini her an kullanima hazir hale getirmeleri i¢in tesvik eder,

e (alisanlarin islerinden doyum almalarini saglayarak kendilerini gii¢lii hissetmelerine yol
acar

e Isletme iginde terfi imkani yarattigindan calisanlara yiikselme imkan1 saglar,

e Farkli deneyimleri ve egitimleri olan ¢alisanlara kariyer planlama destegi verilerek orgiit
ile biitiinlesmeleri saglanir,

e Daha iyi bir i§ ve daha ¢ok para yaninda daha fazla sorumluluk, hareketlilik ve verimlilik

arttirma becerisi kazandirir.

1.3.2. Orgiitsel Kariyer Planlamasi

Orgiitsel kariyer planlamasi, bireyin orgiit i¢indeki kariyeriyle ilgilidir. Orgiit icinde
bireyin isinde uygun bi¢imde ilerlemesini saglayacak ve Orgiit-birey uyumunu olusturacak ve
pekistirecek siireci igermektedir. Orgiitsel kariyer planlamasindaki temel amag, orgiitiin
etkinligini ve verimliligini artirmaktir. Ayrica bireyin gelisim ve ilerlemesini saglamak suretiyle
gelecekte ihtiyag duyacag nitelikli elemani simdiden yetistirmis olmaktadir(Ozgen, Oztiirk, ve
Yalgin, 2002, s. 112).
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Calisanlar 6zellikle son yillarda, egitim diizeylerinin yiikselmesi, artan rekabet baskis1 ve
yasam kalitesini yiikseltme istegi gibi ¢esitli nedenlerle, kariyer planlamasima daha fazla 6nem
vermektedir. Ayrica kariyer planlamasi, gelecek icin hedef koyan calisanlarin motivasyon ve 6z
giivenlerini artirmaktadir. Diger yandan orgiitler, gelecekte yasanacak stirprizlerden korunmak ve
gelismelere  hazirlikli  olmak bakimindan, artik kariyer planlamasmma biiylik 6nem
vermektedir(Cift¢i, Ugur Dolgun (Ed.), 2007, s. 148). Giiniimiizde yeni nesil personel adaylari,
gorevin licreti ve unvanindan daha ¢ok, orgiitte kariyer planlamasi yapilip yapilmadig: ve kariyer
gelistirme imkanlarmin olup olmadigi tizerinde durmaktadir. Ciddi kariyer gelistirme imkanlari
sunan Orgiitler, daha nitelikli personeli, {istelik daha uygun kosullarla kendi biinyesine

katabilmektedir.

Orgiitler ne zaman, hangi pozisyonlarin bosalacagini planlamaz, hangi gorevlerin hangi
nitelikte kisiler tarafindan yerine getirilecegini standartlara baglamaz ve c¢alisanlarin kariyer
gelisim ihtiyaci ile kariyer firsatlarini yaratmaz ise o orgiitte etkin bir kariyer yonetiminden s6z
etmek miimkiin degildir. Kariyer planlamas1 yapmanin bireylerin yani sira orgiitlere getirecegi

pek ¢ok yarar vardir. Bunlar sdyle siralanabilir(Simsek ve Oge, 2009 s. 269) :

e isten ayrilmalarin azalmasi,

e Motivasyon artisinin gerceklesmesi,

e Bireysel ve orgiitsel performansin yiikselmesi,

e Kisisel yeteneklerin etkinliginin artirilmast,

e (alisanlarin isine ve isletmesine daha fazla baglanmasi,

e Egitim ve gelistirme ihtiya¢ ve yontemlerinin tespit edilmesi,

e Isletmeye icerden eleman saglama kolaylig1 getirmesi.

e (Calisanlarin yeteneklerinden daha fazla yararlanilmasi,

e (alisanlarin kendi kendini degerlendirmesine imkan saglanmasi,

e Bireysel gelisim nedeniyle ¢alisgan mutlulugunu

1.4. Kariyer Gelistirme

Bireyin kariyer planlamasinda yer alan hedefler ve amaglara ulasmada gosterdigi ¢aba ve

faaliyetlerin tiimiine kariyer gelistirme denir.
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Diindar’a (2013) gore, kariyer gelistirme sistemi iki boyutta ele alinmasi gerekir; Bireysel
boyut olarak kariyer planlama ve organizasyonel boyut olarak da kariyer yonetimidir. Kariyer
gelistirme bireyin plani dahilinde gerceklesebilecegi gibi ayn1 zamanda o6rgiitiin kariyer yonetimi
ile gerceklestigi goriilmektedir. Bir birey i¢in yasamda en énemli davranislardan biri olan stirekli
ogrenme ve bu dgrenme ile gevresine katki sunmaktir. Orgiit icinde de saglanacak grenme
kiiltiirti ¢calisanlarin1 motive edecektir. Ancak herzaman calisanlar 6grenmeye istekli ve ¢oskulu
olmayabilir IKY nin &nemli islevlerinde biri calisanlarim motive ederek kisisel gelisimlerini
siirekli kilmaktir. Kariyer gelistirmede kurum i¢inde 6grenme kiiltiiriinii yayginlastirarak bireysel

ve Orglitsel performansin arttirilarak amaclara ulagilmasi 6nemlidir.

1.4.1. Kariyer Gelistirmenin Amacglari

Kariyer gelistirmenin amaclarini 6zetle siralayacak olursak ne kadar dnemli oldugunu
daha iyi gbérememizi saglayacaktir. Asagida siralanan amaglar cesitli yazarlarin kaynaklarindan
saglanmistir.

- Bireysel ve orglitsel performansin arttirilmast

- Bireysel ve orgiitsel siirekli 6grenme

- Bireysel ve Orgiitsel siirekli gelisimin saglanmasi

- Toplam Kalitenin bireysel ve orgiitsel boyutta uygulanmasi

- Isletmelerin nitelikli isgdrene sahip olmak icin egitimlerin siirekliligi

- Rekabet tistiinliigii saglamada kariyer gelistirmeye 6nem vermek

- Verimliligin arttirilmasinda kariyer gelistirmeye 6nem vermek

- Calisanlarin motivasyonun arttirilmasinda egitimin dnemi

- Orgiit icin uyumsuz davranislarin yok edilmesi, huzurun saglanmasi
- Orgiit icinde yenilik¢i ve yaraticilik goriislerin ortaya ¢cikmasi
- Ogrenmeye ac¢ik bir kurum olma , merak ve istek duyma

- Stres ile basetmeyi 6grenerek basarilarin arttirilmasi

1.4.2. Kariyer Gelistirmede Yasanan Sorunlar ve Zorluklar
Kariyer gelistirmede yasanan sorunlar veya zorluklar bireyin kendisinden veya orgiit
ici olumsuz davraniglardan kaynaklanabilmektedir. Kariyer gelistirme
hem bireysel hemde oOrgiitsel ¢abalarla gelistiginden, gelismeyi iki yonlii incelemek
gerekmektedir. Bireyin tutum ve davraniglari ne kadar onemliyse oOrgiit i¢inde davranis ve
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tutumlarda o kadar dnemlidir. Birey is ve ev ¢evresinde birgok siirekli degisen faktoriin etkisi
altinda kalmaktadir. Bazilar1 olumlu bazilart olumsuz faktorlerdir. Bireyin biitiin bu degisen
faktorlerle ugrasmasi yeri geldiginde de miicadele etmesi bazen basariya gotiiriirken bazen de
sorunlarla karsi karsiya birakabilir. Bu durum kariyerde normal olarak goriilse birey i¢in Orgiit
icin olumsuz sonuglar yaratacaktir. Bundan dolay1 bireyin ve orgiit ¢evresinin siirekli analiz

edilerik tehdit ve tehlikeleri 6ngérmek ve buna gore stratejiler belirlenmelidir.
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IKINCi BOLUM

2. HAVAYOLU iSLETMECILiGi, HAVAYOLU iISLETMECILiGINDE KARIiYER
GELISTIRME SISTEMI, DUNYA’DA VE TURKIYE’DE HAVAYOLU
ISLETMECILIGININ TARIHCESI

2.1.Havayolu Isletmeciligi

Havayolu isletmeciligi giinden giine hizli bir sekilde biiyiimektedir. Diinya’da her gecen
yil biiyliyen havacilik sektorii yaklasik 58 milyon kisiye istihdam saglamaktadir. Uluslararasi
Sivil Havacilik Orgiitii (ICAO) oniimiizdeki 20 yilda diinya capinda 600 bin pilot, 400 bin
teknisyen ve diger personel ihtiyaci olacagini 6ngormektedir. Tiirkiye’de ise 2016 sonu itibariyle
sektorde istihdam edilen toplam personel sayisi 191.709 olup pilot sayist 8.037, kabin memuru
sayis da 15.500, ugan sef, teknisyen, dispecer ve yiikkleme uzmam gibi diger ¢alisanlarda bu
saytya dahildir. Istanbul 3.havalimani gibi yatirmlarin devami sektdriin  biiyiimesini
saglayacaktir. Bu biiyiimede personel sayisinin %16 oraninda artacagi Ongoriilmektedir
(Tiirsen,2017).

Insanlarin ihtiyaglarina yonelik olusan bu olgulara ek olarak gelisen havacilik pazarinda
daha iyi paya sahip olabilmek i¢in yolcu istek ve ihtiyaglarina 6nem verilmesi ve bunun yanisira
yolcularin 6zel ilgi ihtiyaclarma yonelik calismalar yapip fark yaratmasi gerekmektedir.
Havayolu isletmeleri bu kosullar1 sagladiginda ayakta kalabilir ve varligini siirdiirmeye devam
edebilir.

Havayolu isletmeciligi, yolcu tasimaciliginin yani sira, posta veya kargonun ihtiyaglara
gore bir hava araci ile yer degistirmesini saglayan bir hizmet olarak tanimlanmaktadir. Zaman
igerisinde teknolojik gelismeler ve yenilikler ile insan hayatinin vazgecilmez bir unsuru olan hava
tasimaciligl, en yeni iistiin teknolojiyi kullanmasi, ekonomik kalkinma ve gelismislik ile orantili
olmasi, iiretim ve pazarlama sistemlerine olan katkisi, siyasi ve politik bir ara¢ olarak
kullanilabilmesi, turizm, ithalat ve ihracata olan olumlu etkileri, ulkeler arasi ticareti
kolaylastirmas1 ve yiiksek yatirim kapasitesi ile diinyada uluslararasi bir sektér olarak dnemini
son derece artirmigtir (Karahan, 2015). Havayollar1 isletmelerinin ihtiyaglarinin dogru
belirlenmesi i¢in yolcu istek ve siniflar1 iyi belirlemelidir.

Sistem yaklasimi agisindan bir hizmet isletmesi olarak havayolu isletmesini
inceledigimizde; girdi-siire¢-¢ikt1 olarak sistemin gergeklestigi goriilmektedir. Girdi; ugaklar,
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havaalani, teknik personel, bakim, vyakit, yolcular, terminal hizmetleri, glimriik
hizmetleri,terminal-havaalani aras1 ulagim, otobiis, hava kosullar’dir. Siirecin gergeklesmesi i¢in
(ugus faaliyeti) belirlenen girdilerin sisteme dahil edilmesi gerekir. Girdilerden bir kismi
havayolu isletmesinin kontrolii altinda olabilir baz1 girdiler kontrolii altinda olmayabilir. Ornegin
havayolu isletmesi, yolcular1 terminalden havaalanina kendi otobiisleri ile tasiyorsa, bu tasima
faaliyeti alt-sisteminin ¢iktisi, havayolu sisteminin girdisi olacaktir. Benzer sekilde bir baska
girdi olan yakit ikmali, bu isi yapan petrol sirketinin ¢iktisidir ve havayolu sisteminin kontrolii
altinda degildir. Eger biitiin girdiler tamamsa ugus gerceklesecek, yolcular varig yerine ulasarak
sistemin “c1kt1” s1 olacaktir. Yolculardan bazilar1 vardiklar yerde bir toplantiya katilacaklarsa
havayolu isletmesinin ¢iktis1 bu toplantinin da girdisi olacaktir. Goriildiigiig {izere agik sistemler
cevresi ile iligski halindedir. Bu iligkilerde herhangi bir aksama veya gecikme baska sistemlerin
calismasini etkileyecektir. Ugus iptal edilirse belki toplanti yaplamiyacaktir (Kogel, 2014 s.312).
Havayolu isletmeleri en basit anlamda kisilere yer ve zaman faydasi saglayarak tasima
hizmeti verirler ama bundan ¢ok daha fazlasi vardir, bazen bir is gezisi bazen bir etkinlik, ziyaret
gibi bir ¢ok sebepten dolayr ortaya cikar. Diger hizmetlerden farkli olarak Havayolu
Tasimaciligt Hizmetlerinin kendine 6zgii 6zellikleri vardir. Bunlar:
e Havayolu hizmetinin {iriinii olan koltuk, yolcu bakis acisina gore
Homojendir
e Havayolu hizmeti daha sonra sunulmak {izere depolanmaz.
e Havayolu es zamanli bir hizmet sunumudur, ayn1 zamanda iiretilir ve ayn1 zamanda
tiiketilir.
e Havayolu hizmetinin kalitesi tiiketilmeden anlasilmaz ve her bir yolcu tarafindan
farklr sekilde algilanir.
e Havayolu hizmeti yiiksek oranda kisiye yonelik olmayip meteorolojik ya da diger
cevresel faktorlerden dolay1 servis gecikebilir veya hi¢ servis hizmeti
verilmeyebilir.
e Havayolu hizmeti cogunlukla toplu halde sunulan servis tiirtidiir.
e Havayolu hizmetinin es zamanli olmasi yolculardan farkli memnuniyet derecesi

olusturmaktadir.
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2.2. Havayolu isletmeciliginde Kariyer Gelistirme Sistemi

Havayolu isletmeciliginde kariyer gelistirme sistemi i¢inde oryantasyon, terfi, yer
degistirme, yoOnetici yetistirme, yedekleme plani, degerleme, mesleki gelisim gibi faaliyetler yer
alir. Kariyer gelistirme sistemi, kariyer plan1 ve kariyer basamaklarini igerir. Kariyer gelistirme
sisteminin amaci, Orgiitsel ihtiyaglari ile bireysel ihtiyaclarin dogru bigimde eslestirilerek entegre

edilmesidir.

2.2.1.Havayolu Isletmeciliginde Kariyer Gelistirme Sisteminin Onemi

Havayolu isletmelerinde kariyer gelistirme sisteminde yer almak bir¢ok bireyin kariyer
hedefini olusturmak ve is bagliliginmi arttirmak i¢in ¢ok dnemli bir yere sahiptir. Bireysel yasam
ve kariyer evreleri bireyin gelecegini etkileyen en dnemli faktorler arasinda yer alirken bireyin
0zel yasamindaki basar1 ve mutluluguyla da dogru orantilidir.

Kariyer gelistirme, personelin becerilerini, kisiligini ve yeteneklerini gelistirebilecegi
sosyal ve teknik donanimlara sahip olma siirecidir. Bireylerin her birinin kendine 6zgii sorun,
tema ve gorevler biitiinii ile ayrilabilecek asamalar serisi boyunca siirekli kendilerini gelistirme
faaliyetleridir. Kariyer gelistirme; c¢alisanlara yeteneklerini gelistirme, degerlendirme ve
genisletme giicii vererek gergek kariyer amag¢ ve hedeflerine ulasma imkan ve firsatt veren bir
siirectir. Bireysel agidan kariyer gelistirme psikolojik bir tatmin sagladigi gibi ekonomik bir
tatminde saglamaktadir. Bu baglamda birey saglamis oldugu kariyer gelisimi sayesinde toplumda
sayginlik kazanmakta ¢evresi ile olan iliskilerinde kendisine giiven duygusu gelismektedir. Bu
acidan bireyin kariyer sahibi olma istegine yon veren, bireyin ilgi alaka ve beklentileri
olmaktadir(Tiirkkahraman ve Sahin, 2016). Kariyer gelistirme siireciyle, ¢alisanlarin mevcut
bilgi, beceri ve yetenekleri gelistirilmekte ve bu potansiyel bireysel ve oOrglitsel amaglar icin

kullanilmaktadir.

Bu olanaklar saglandiginda isletmenin gelecege yonelik ¢alisan gereksinimlerinin
giderilmesini hem de kisilerin kendi kariyer hedeflerini karsilamasini saglayacaktir.

Kariyer gelistirme sisteminde c¢alisanlara, yonetim gruplarina ve organizasyonlara
sorumluluklar diiser. Bu sorumluluklar:

Kendi kariyer sorumlulugunu almak,

Beceri, yatkinlik ve ilgisini ¢geken konulart belirlemek,
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Kariyeri konusunda dikkatli olmak, firsat ve gelismeleri yakindan takip etmek,

Hedef ve kariyer planini belirlemek,

Gelisimine yardimci olabilecek her firsati degerlendirmeye énem vermek ve bu konuda
yineticisi ile bilgi akis1 i¢erisinde olmak,

Kariyerinde ulagsmak istedigi hedef i¢in gerekli ¢aba ve dzeni gostermek.

Bireyler kariyer yonetiminin uygulandigi isletmelerde kendilerini giivende hissederler.
Caligsan devir hizinin diisiik olmasi i¢in bu kriterin saglanmasi 6nem arz etmektedir.

Havayolu isletmelerinde kariyer planlama, bireyin kendini gelistirmesi, degerlendirmesi,
kendisine hedef koymasi ve bu hedef dogrultusunda plan olusturmasi ¢ok énemlidir. Havayolu
isletmelerinde dis iilkelerle olan baglanti sayesinde kisi vizyonunu belirlerken genis bir
perspektiften bakabilecegi olanaklar mevcuttur. Birey kendisinde bu degerlendirmeleri yaptiktan
sonra kariyer planlamasini olusturur. Kariyer planlamasinda yer alan bireyin amagclar1 ve
hedefleri Orgiitsel kariyer planlamanin amag¢ ve hedefleriyle Ortiisiiyorsa bireyin is tatmini

artacaktir.

Calisamin memnuniyetinin artmasi is tatminin saglanmasiyla olusur. Is tatmini, “isten elde
edilen maddi ¢ikarlar ile is¢inin beraberce ¢alismaktan zevk aldigi is arkadaslar1 ve eser meydana
getirmenin sagladigi bir mutluluk” olarak tanimlanabilir(Eren, 2000). s tatmini, “Is gorenin
ozel bir isi basardiginda ve tamamladiginda igsel bir duyguyu” ifade eder. s tatminin
olusmasinda is goren isiyle ilgili bir seyi basarmis oldugunu, isin anlamini, 6nemini ve degerini
hissetmelidir(Yelboga, 2007). Is tatmininin gergeklesmesi icin, isin dzellikleri ile ¢alisanlarin
beklentileri ayn1 olmalidir. Diger bir ifadeyle isin ¢alisanlarin ihtiyaglarini karsilama derecesi
ayni olmalidir. Calisanlarin “isten duyduklar1 hosnutluk ya da hosnutsuzluk durumunu” ifade
eden is tatmini kavrami, c¢alisanin isle ilgili kosullara yonelik gelistirdigi pozitif tutumu
aciklamaktadir. Kisinin isini, is arkadaslarini, is ortamini sevmesi ile ise iliskin pozitif bir tutum
gelistirmesi yliksek is tatminini, kisinin isle ilgili durum ve kosullara negatif bir tutum
gelistirmesi ise is tatminsizligini ortaya cikarmaktadir(Asik, 2010). Is tatminini etkileyen bircok
faktor s6z konusudur. Bununla birlikte arastirmalar bireylerin is tatmininde bireysel ve orgiitsel

sebeplerin etkili oldugunu ortaya koymaktadir.

Calisanin is tatminini etkileyen bireysel faktorler arasinda kisilik, deger yargilari, inanglar,
beklentiler, sosyo-Kkiiltiirel ¢evrenin bireyde yarattig1 etkiler, tecriibe, yas, hizmet siiresi, cinsiyet,

egitim diizeyi ve zeka yer alirken; Orglitsel sebepler arasinda igin zorluk derecesi, yapilan isin
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toplumdaki Onemi, isin yapisi, orgiit kiiltiirii ve iklimi, tcret, terfi, statli, ddiillendirme, sosyal
imkanlar ve ¢alisma kosullar1 yer almaktadir(Karatas ve Giiles, 2010). Is tatminini etkileyen
orgiitsel nedenler olarak ise i¢sel gdorev memnuniyeti, ¢alisma grubuna baglilik, amirler, sirketin
kimligi, ticret, is giivenligi ve ilerleme olasilig1 gibi bircok faktor etkili olabilmektedir(Ganguli,
1994). Is tatminini etkileyen faktdrlerin daha iyi anlasilmasinda is tatmininin boyutlarmnin

bilinmesi 6nem tasimaktadir.

Genel olarak is tatmininin ii¢ 6nemli boyutu vardir. Birinci boyut bireyin isine karst olan
duygusal tutumudur. Bu boyut, dogrudan gozlenemez ancak bireyin isyerine yansiyan
davranislarindan anlasilir. ikinci boyut is ile ilgili sonuglardir. Eger 6rgiit i¢inde bir grup bir diger
gruptan daha fazla ¢alistigini ancak bunun karsiliginda daha az ddiillendirildigini diislinliyorsa,
bu gruptaki insanlarin islerine veya patronlarina ve arkadaslarina olumsuz tutumlar1 olacaktir.
Eger bunun karsit1 bir durum séz konusu ise o zaman da tatmin duygular i¢inde, isyerlerine ve
patronlarina olumlu tutumlar sergileyeceklerdir. Ugiincii olarak is tatmini birbiriyle ilgili

tutumlardan olusur(Ay, Oz, ve Onciil, 2014).

Is tatmini yiiksek olan kisiler, is hakkinda olumlu duygulara sahiptirler. Yapilan is
calisanlarin isteklerini karsiladigir siirece isten duyulan tatmin seviyesi o derece artig
gosterecektir. Aksi halde is tatmini azalis egilimi gosterecektir(Voon, Lo, Ngui, & Ayob, 2011).
Is tatmininin diisiik olmas1 ise ise devamsizlik yapilmasina neden olmaktadir. Yapilan isin zor ve
monoton olmasi, isten alinan tatmin diizeyini diisiirmekte, bu da kisilerde is stresine yol agarak

devamsizlig1 ve isgiicii devrini arttirmaktadir(Bacak ve Yigit, 2010).

Yapilan aragtirmalarin ¢ogunda is tatmini ile iiretkenlik arasinda yiiksek bir pozitif iligki
bulunamamistir Bu nedenle tatmin olan bir i gorenin tatmin olmayan bir isgorenden daha fazla
iiretken oldugunu kesin olarak sdylemek zordur. Bununla birlikte baz1 arastirmalarda ise farkl
sonuglar bulunabilmistir. Petty ve arkadaslar1 arastirmalarinda bireysel is tatmini ve is
performansi arasinda pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir(Petty, W.Macgee, ve Cavender,
1984). Diger bir deyisle tatmin olan i gérenin mutlaka verimli calismas1 beklenmemelidir. Diger
bir¢ok faktoriin de etkisi dikkate alinmalidir. Ancak is goren tatmin olmuyorsa orgiit i¢in ¢ok

fazla soruna neden olabilecektir.

Orgiitsel agidan oldukca ©Onemli olan is tatmini bireysel bir olgu olarak

degerlendirilmektedir. Tatmin konusunun, ¢alisanlar i¢in is ve 6zel yasamlarinda mutluluk ya da
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mutsuzluk kaynagi olabilme potansiyeline sahip olmasi, isletmeler i¢in de verimlilik ve kalite
artis ya da azalis1 saglamasi nedeniyle, hem ¢alisanlar hem de isletmeler agisindan 6zel bir 6neme
sahiptir. Bu nedenle is tatmini, Orgiitte saghkli ve verimli bir ortam oldugunun o6nemli

gostergelerinden biridir(Toker, 2007).

Arastirmalarin ¢ogunda is tatmininin sonuglari, is c¢iktilari, bireysel farkliliklar, rol
algilamalar1 ve (2 tiir orgiitsel degisken) yonetici davranislar: ve is/gérev karakteristikleri olarak
ele alinmaktadir(Brown ve Peterson, 1993). Hackman ve Oldman’a gore ise is karekteristikleri
olarak adlandirdigr su bes temel o6zellik bir iste bulunuyorsa calisanlar islerinden tatmin
olacaklardir. Bir isin beceri cesitliligi fazla ise, ¢alisan isle 6zdeslesebiliyorsa, is anlaml ise,
calisanin isini yaparken kullanabildigi o6zerklik varsa ve is ciktilar1 konusunda geribildirim
alabiliyorsa; calisanlarda yiiksek kaliteli is performansi olacak, devamsizlik ve isten ayrilma
diisiik olacak ve islerinden tatmin olacaklardir(Hackman ve Oldman 1976:256)(Hackman ve
Oldham, 1976).

Havayolu isletmelerinde kariyer gelistirme sisteminin Onemi bireylerin ise olan
tutkulariin ve ise baghliklarinin arttirlmasidir diyebiliriz. Bu baglamda orgilitsel kariyer
yonetimi ¢ergevesinde gelistirilecek kariyer gelistirme sistemlerinin bireysel ve orgiitsel amaca

yonelik olmas1 gerekmektedir.

2.2.2. Havayolu Isletmelerinde Organizasyon Yapilarina Genel Bir Bakis

Havayolu isletmelerinde veya diger isletmelerde genel olarak organizasyon yapilarinin
olusturulmasinda organizasyon ilkeleri ¢ergevesinde etkinligi ve verimliligi arttirmak amaciyla
isler ve gorevler biraraya getirilerek isbolim ve/veya departmanlasma esasina dayali

organizayon yapilar1 sozkonusudur(Kogel,2014). Buna gore:
-Fonksiyonel Organizasyon Yapisi

Isletme fonksiyonlarma gore yapilanmada &rnegin pazarlama boliimii,muhasebe

boliimi, iiretim bolimii,insan kaynaklari boliimiine ayrilir

-Mal/Hizmet Temeline Dayali Organizasyon Yapisi

36



Mal veya hizmet esas alnir. Ornegin;iiriin esasli olup A {iriinii departman1 kendi
iiretim, pazarlama, satig boliimleri olacak ayni sekilde B iiriinii departmanin da kendi {iretim,

pazarlama, satis boliimleri olacaktir.
- Holding Tipi Organizasyon Yapist

Stratejik ortakliklar yapan sirketlerde goriilen sektorel farkliliklar: igeren organizasyon

yapisir.
-Bolge Temeline Dayali Organizasyon Yapisi

Cografi bolge kriterine gore boliimlere ayrilmasi halinde bolge temeline dayanan

organizasyon yapisidir. Ornegin A Bolgesi, B Bolgesi gibi
-Matriks Organizasyon yapit modern organizsyon teorisi i¢inde ele alinir.

Asagida stratejik ortaklik yapan bir havayolu isletmesinde IK uygulamalarina yonelik
organizasyon semasi 0rnegi gosterilmistir. Sema 6rnegi yazar tarafindan gelistirilmistir.

Ugak ici Gorevli
A

Operasyon
Ortakhk

insarll(!vrla_lilan Ugakigi Asgr
M i durlii gi | N (. formans ve
Ucakigi D sorumulukiar)

Kontrolliak
Bagkanhg Digistasyon
/ sorumlu sefleri
n
- i
Ortakhk o Otelve Yurtici

= GenelMidir

‘urt Digi Restoran|
ve Etkinlik Aggilarn

Sekil 2.1. Stratejik Ortakli Bir Havayolu Isletmesine ait Organziayon Semas1 Ornegi (Kaynak:
Funda Ugrag tarafindan gelistirilmistir)
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2.3. Diinya’da Ve Tiirkiye’de Havayolu Isletmeciliginin Tarihcesi

2.3.1. Diinya’da Havayolu Isletmeciliginin Tarihgesi

Modern havacilik tarihinin Wright kardeslerinin yaptigi ucus denemesiyle baglamistir.
Birinci Diinya Savasinda ilk kez askeri ugaklar kullanilmus, Ikinci Diinya Savasindan sonra da
havayolu tasimaciligi ticarilestirilmistir. 1946 yilinda ilk Atlantik ucuslar gerceklestirilmis, 1951
de kargo, 1957 de ilk jet yolcu ucag hizmet vermeye baslamistir. Amerika ve Avrupa’da
uygulanan “Ac¢ik Semalar” (Open Sky) Anlagmasi ve kiiresellesmeyle sivil havacilik sektoriintin
hizla geliserek 2000 yilinda tiim diinyada 1,7 milyar kisinin havayolu tasimaciligini kullanmistir.
Tahminlere gore 2030 yilinda toplzam yolcu sayist 12-13 milyar kisi olmasi
beklenmektedir(businessnewstr, 2018).
11 Eyliil 2011 terdr saldirilarinin olumsuz etkileri goriilmiistiir.
1944 yilinda 52 iilkenin imzaladig1 Uluslararasi Sivil Havacilik Tegkilati (ICAO) kurulmus daha
sonra 1945 yilnda Kiiba’da Uluslararas1 Hava Tasimaciligi Birligi (IATA/ International Air
Transport Association) kurularak bugiin 240 iiyesi bulunmaktadir(Y1lmaz,2015 s. 14).

2.3.2. Tiirkiye’de Havayolu Isletmeciliginin Tarihcesi

Tiirkiye’de havayolu tagimaciligi sektorti, diger ulasim tiirlerine gore hizli bir sekilde
gelismektedir. Bu gelismeler, diinyada havayolu sektoriinde yasanan degisimlere, {iilkede
uygulanan ekonomi ve ulagim politikalarina, yolcu ve yiik tagimaciligindaki talep gibi konulara
baghdir. Bu baglikta havaciligin iilkemizde baslamasindan giiniimiize kadar ge¢mis oldugu
asamalar degerlendirilmistir.

Tiirk Havaciligmin tarihsel gelisimi yaklasik 1000 yi1l dncesine dayanir. imam Ismail Bin
Hammad EI Cevheri'nin (1002 yilinda) kollarina yerlestirdigi tahta plakalarla atlayisi
Tirkmenistan'da (Nisabur) yazili kaynaklarda gecen ilk havacilik olayidir.

Tiirkiye’de havayolu isletmeciliginin tarihgesine baktifimizda Osmanli déneminde
baslamis olup giiniimiize kadar hizla gelisen bir sektortiir. Trablusgarp savasi sirasinda italya’nin
havadan saldirmasi iizerine 1912°de Atatiirk Havaliman1 yakinindaki Sefakdy’de olusturulan bir
meydan ve iki hangarl bir tesiste ilk havacilik faaliyetleri baglamistir ancak askeri alanla sinirlt
kalmistir (Karahan, 2015)(TUSIAD, 2007: 170).

1930 yillardan itibaren gelisme gosteren Tiirk Havacilik Sektori 1980 yillarindan sonra
0zel havayollarinin katilimiyla daha da gelismis oldugunu sdyleyebiliriz. 1933 yilinda “Tirk
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Hava Postalar1” adiyla ve 5 ucgaklik kiiciik bir filoyla ilk sivil hava tasimaciligi baslamis olup
Tirk Hava Yollar’nin 1950 yilinda ugak sayisi 33 olmus, ancak kullanilmayan bazi ucaklarin
satilmas1 nedeniyle 1970 yilinda bu say1 17’ye diismiistiir. Sonraki donemlerde ugak sayisinda
siirekli bir artis meydana gelmis ve 1980 yilinda 26’ya, 1990 yilinda 35’e, 2000 yilinda 73’e
cikmustir. Nihayet 2010 sonu itibariyle ise ugak sayisi1 145, koltuk adedi ise 24.912 olmustur
(Bakirc1,2012). Sivil Havacilik Genel Miidiirliigiiniin verilerine gore; 2017 yili sonu itibariyle
THY 304 ucak sayisi ile biiyilkk bir filo sahiptir. Diger 12 Havayolu yolcu ve kargo
isletmelerinden en fazla ugagi olanlarin arasindan Pegasus 66, Giines Ekspres Havacilik A.S. 52,
Onur Air 24, MNG Hava Yollar1 7, Atlas Jet 24, Hiirkus 7, ULS Havayollar1 Kargo 3 ucagi
bulunmaktadir (web.shgm.gov.tr). Ulkemizde Ulastirma Denizcilik ve Haberlesme Bakanlig
Devlet Hava Meydanlar1 Isletmesi Genel Miidiirliigii denetiminde tarifeli seferlere agik 55

havalimani bulunmaktadir. Bunlara ek olarak askeri havalimanlar1 da vardir.

1983 yilinda yiiriirlige giren 2920 sayili Tirk Sivil Havacilik Kanunu, Ticari Hava
Isletmeleri Yonetmeliginin birinci maddesinde havayolu tasimaciligi; ticari bir amagla, cesitli
hava araglariyla yolcu, ylik ve postanin bir noktadan diger noktaya tasinmasi seklinde
tanimlanmaktadir. Ayn1 yonetmelige gore havayolu isletmesi tanimi ise; ticari amaclarla, gesitli
hava araclartyla yolcu, ylik ve postayi, bir noktadan diger noktaya tiicret karsiligi tasiyan
isletmeler olarak belirlenmistir(Arslan, 2015),(2920 sayil1 Tiirk Sivil Havacilik Kanunu).

Tirk HavaYollari’'nda (THY) toplam 23.852 kisi ¢alismakta olup istiraklerle birlikte bu
say1 yaklasik 45.607 ye yiikselmektesir. Diger havayolu isletmeleriyle birlikte bu say1 yaklasik
190.000 ulagsmaktadir(Tiirsen,2015). Tiirkiye’de havacilik sektorii istahdam edilebilirlik gliciiniin
olmas1 bakimindan 6nemli bir sektordiir. Tiirkiye Havayolu tasimacilifinda cografi konumu

sebebiyle de 6nemli bir yere sahiptir.
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UCUNCU BOLUM
3. YIYECEK iCECEK YONETIMIi/HIZMETLERI ve GASTRONOMIi KAVRAMI

3.1. Yiyecek ve icecek Yonetimi

Yiyecek ve igecek yoOnetimi, uygarliklarin kurulmasi ile birlikte olusmaya ve
yayginlasmaya baslayan bir kavramdir. Insanlar, bireysel olarak yiyecek ve icecek ihtiyaglarmi
gidermenin yani sira, toplu olarak belirli yerlerde anilan ihtiyaglar1 gidermeye baglamislardir. Bu
aynt zamanda, insanligin gosterdigi ilk sosyallesme hareketlerinden biri olarak da
nitelendirilebilir. Yemek ihtiyaclarini gidermek icin birlikte olmay1 yegleyen insanlar, bu esnada
diger insanlarla da karsilikli bir iletisime girmis olacaktir. Oyle ki, bu anlayis halen giiniimiizde
de gegerliligi olan bir anlayistir. Is yemekleri, arkadaslarla gidilen aksam yemekleri, farkli

alanlarda da olsa, sosyallesme islemlerinin giderilmesine yoneliktir.

3.1.1. Yiyecek ve Icecek Hizmetlerinin Tarihgesi

Insanlarin toplu yemek yeme aligkanliklari ne denli Orta Cag’a dayamiyor olsa da, ilk
yiyecek ve igecek hizmeti sunan isletmelerin ge¢misi daha da eskidir. Ticaret kesfedilip tiiccarlar
once takas, daha sonra da para yoluyla faaliyet gostermeye baslayinca, hazir yemege karst bir
talep olusmaya baslamistir. Bu talebin sunuldugu kervansaray ve benzeri konaklama tesisleri ilk
olarak Avrupa’da yayginlagsmistir. Bu ve benzeri tesislerde insanlarin at ve tavuklarla beraber
konaklamalari, hijyen kavramindan bahsetmenin gereksizligini belirtmek agisindan yeterli

olacaktir.

Orta Cag’in baslangici ile birlikte, aristokrasi yiyecek ve igecek hizmetlerinin gelismesine
dolayli olarak yardimci olmustur. Bu donemde zengin derebeyleri diizenledikleri av partileri
sonrasinda komsularin1 satolarinda ziyafetlere davet etmislerdir. Bu ziyafetlerde misafirleri
eglendirmek igin ayrica akrobatik gosterilere de yer verilmistir. Aristokrat yapilarinin tersine,
misafirler yemek yemek i¢in ellerini kullanmislardir. Bu durum Fransa Krali II.Henry’nin esi
Catherine de Medici’nin, bugiin bizlerin klasik mutfak diye bildigi, zamaninda ise elit olarak
tanimlanan kavrami olusturmasina kadar devam eder. Catherine de Medici, ayn1 zamanda gercek
anlamda organize edilen ilk yemekli toplantilar1 ve yemek yerken c¢atal-bigak gibi ekipmanlari

kullanmay1 yaygin hale getiren kisidir.
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Biitiin bu gelismeler aslinda ¢ok yavas gergeklesmistir. Ilk gurme yemek kitabi 1651
yilinda Francois Pieree de la Varenne tarafindan kral XIV.Louis doneminde yayimlanir. S6z
konusu donemde kralin mutfaginda g¢alisan kisi sayist 300’{in iizerindedir ve yemek pisirme

yavas yavas gereken sayginligi kazanmaya baglamistir.

Yiyecek ve igcecek hizmetlerinin kraliyet sarayindan halkin seviyesine inisi yaklagik bir
asir sonra, 1765’de gerceklesmistir. Ilk restoran Paris’te agilir ve kapisinda latince su sozler
yazilirdir: “Venite ad me omnes qui stomacho laboratis et ergo restaurabo vos” (bana guruldayan
bir mideyle gel, ben de onu yemekle doldurayim. Sanilanin aksine restoran kelimesi Fransizca

“restore” kelimesinden degil, Latince “restaurabo” kelimesinden gelmektedir(Foster, 1192).

Tim bu gelismelerin Amerika kitasina yansimasi daha da ge¢ olmustur. Koloni
doneminde Amerika’da, Avrupa’daki tavernalarin ve konaklama tesislerinin benzerleri acilsa da,
s0z konusu mekanlar sadece seyahat eden insanlar i¢indir. 1880’deki sanayi devrimi ile birlikte
bu mekanlar halka agilir ve ilk kafeterya New York’ta faaliyete gecer. Bunu 1920’lerde sandvig
kavrami, hemen akabinde de 1930’larda kola gibi asitli igeceklerin kesfi izler ve Amerikan halk1

yemek yemek icin disar1 ¢ikma aliskanligini gelistirmeye baslar(Foster, 1192, s.5).

3.1.2. Yemek Kiiltiirii ve Mutfak Kavrami

Insanoglu, bitki ve hayvan alemini kendi eliyle nasil degistirebilecegini, baska gehrelere
biiriindiirebilecegini kesfederek, sahip oldugu kismi yaraticilik kavramini kullanmistir. Asirlar
boyu farkli kavimler igin farkli beslenme sekilleri siiregelmistir. Bunlardan Roma Imparatorlugu
doneminde yasayanlar ve Eski Yunan Medeniyeti halki, yerlesik yasam bigimler, biiyiik savaslar
ve Akdeniz ikliminin etkisiyle tahila dayal1 bir beslenme aligkanlig1 i¢inde olmuslardir. Zeytin ve
zeytinyadi, sarap, ekmek ve meyve c¢esitleri anilan kavimlerin beslenme rejimini

olusturmustur(Hehn, 1998).

Bununla birlikte, kuzeye gidildiginde Germen ve Kelt irki bireylerinin, Asya’da ise
Hun’larin beslenmek i¢in ete dayali bir rejim gelistirdigi goriilmektedir. Roma Imparatorlugu’nda
itibar gérmeyen hayvanlar, bu irklar i¢in hayati 6nem tasir. Sarabin yerini bira ve kimiz almistir.
Gogebe ve savasgl ortak Ozelliklerini tasiyan bu kavimler i¢in yerlesik bir diizen s6z konusu
degildir. Nitekim topraktan faydalanma ve tahilla olan iligkileri de oldukca ilkel bi¢imdedir.
Romalilar gibi bugday ekmegi pisirmek yerine, arpa ve diger tahillar1 ¢ig olarak
tikketmislerdir(Montanari, 1995).
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Hristiyanligin da etkisiyle, sarap ve ekmek kutsal besin olarak Orta Cag’dan yakin
gecmise de dnemini korumayi basarmistir. Bununla birlikte, yeni beslenme rejimleri, 6zellikle
iilkeleraras1 ulasimda yasanan kolayliklar nedeniyle, sakli kaldiklar1 yerlerden ylizeye ¢ikmaya
baslamislardir. Zaten mutfak denilen, yenebilecek nesnelerin farkli sekillerde bir araya getirilisi

ve islenisinden farkli bir kavram degildir.

Diinya mutfaklarindan bahsederken, Ornekleri gogaltmak miimkiindiir. Ancak, cografi
konum ve gordiikleri genel kabulden 6tiiri Diinya’da 3 biiyiik mutfak oldugunu kabul edebiliriz.
Bunlardan ilki Cin mutfagidir. Hint mutfagina benzemekle birlikte, 6zellikle et kullanimi
nedeniyle farkli 6zellikler tasir. Et ve sebzeye dayalidir. Tiim malzemeler kiigiik parcalara ayrilir
ve karistirilarak pisirilir. Ikinci biiyiik mutfak ise Fransiz mutfagidir. Bu mutfak et ve tahila
dayalidir. Sebze garnitiir olarak kullanilir. Cin mutfaginda ekmekten bahsedilmezken, Fransiz

ekmekleri ¢cogu alt kiiltlire adin1 vermis ekmek ¢esitleri halini almistir.

Uciincii biiyiik mutfak ise Anadolu Mutfagi’dir. Bu mutfag1 temel ayirt edici 6zelligi,
yemekte kullanilan maddelerin bazilarinin once i¢inin bosaltilmasi daha sonra da bagka bir
malzeme ile doldurulmasidir. Ornekler gesitlidir: etli sebze dolmalari, tulum peyniri, zeytinyagl
dolmalar, ayva tatlisi, hemen hemen biitiin hamur tatlilari, tavuk etinin i¢ine gizlendigi tavuk
gdgsii tatlis1 ve hatta Istanbullu bir Rum’un bulusu olan profiterol. Ayrica Anadolu Mutfag:,
vejeteryan agirlikli bir mutfaktir. Bu saptamay1 bozar nitelikte goriinen kebap ¢esitlerinin kdkeni
tam bilinmemekle birlikte, Arap mutfagina ait oldugu muhtemeldir ve Anadolu mutfaginin bir

pargast olabilir, ayirt edici unsuru olamaz(Baysan, 1999).

3.1.3. Giiniimiizde Yiyecek icecek Isletmelerinin Gelisimi

Ikinci Diinya Savas1 sonrasi hizlanan turizm faaliyetleriyle birlikte yiyecek ve igecek
isletmelerinin sayisinda da artig goriilmiistiir. Insanlarin ekonomik acidan refaha ulasmalar,
calisma saatlerinden sosyallesme cabalarindan kaynaklanan yemek i¢in disar1 ¢ikma olgusu ve
ithtiyaci, 1980’li yillara gelindiginde yiyecek ve igecek isletmelerinin sayilarinin artmasina neden

olmustur.

Bugiin Yiyecek ve Icecek Yonetimi belli bashi bir is kolu haline gelmistir. Sadece
Amerika kitasinda insanlar yillik 50 milyar yemek ¢esidini evleri disindaki ticari veya kurumsal
isletmelerde tiiketmektedir. Buna ragmen, Amerikan Ticaret Bakanlifi’nca yapilan bir

aragtirmaya gore, 5 yildan uzun siireli faaliyetini siirdiirebilmeyi basaran Yiyecek ve Igecek
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Isletmelerinin genel toplama oram %10 olup, her yil 1/3’ii iflas etmekte ya de sahip
degistirmektedir. Ayrica, el degistiren ya da iflasini ilan eden isletmeler bir siire daha ¢alismaya
devam ettiklerinden, s6z konusu zarar, hesaplananin iizerindedir. Bununla birlikte, 6zellikle bazi

otel isletmelerinin yiyecek ve icecek boliimleri zarar da etse, faaliyete devam etmektedir(Foster,

1192, s. 22).

Normal sartlarda karli bir is olarak anilan yiyecek icecek isletmelerinin zarar edisinin
nedenleri cesitlidir. Yonetici konumundakilerin yeteneksizligi, kalifiye is giicii sikintisi, isin ve
calisma kosullarinin zorlugu nedeniyle personel devir hizinda olan yiliksek hareket, iiretim

kalitesinin sabit tutulamamas1 gibi nedenler bunlardan bazilaridir.

Giliniimiiz kosullarinda ticari bir yiyecek ve igecek isletmesinin basarili olmasi ig¢in

gereken kosullar su sekilde siralanabilir.

e Etkin Yonetim

e Yiyecek ve Igecek Kalitesi

e Tek Tip Uygulamasi

e Ozenli Servis

o Atmosfer ve Ortam

e Tatmin Degeri
Etkin Yonetim : Yiyecek ve igecek yonetiminde etkin yonetim 3 elemandan olusur. Bilgi,
Koordinasyon ve Maliyet Kontrolii. Yiyecek ve icecek isletmesinin basarisi, yonetici konumunda
bulunan insanin isletmeye olan hakimiyeti ile ilgilidir. Bu da plan, yontem, personel bilgileri,
sektordeki diger rakip isletmelerin durumu, yiyecek ve i¢ecek operasyonunun planlanmasi ve

kontrolii gibi konulara hakim olmak demektir.

Yiyecek ve Icecek Kalitesi : Yiyecek ve icecek iiriinlerinin kalitesi kullanilan malzemelerin
tazeligi, nasil saklandig1r ve hazirlandig1 ile dogrudan ilgilidir. Uretilen yemegin kalitesinin
Olclimii, miisteri memnuniyetine esittir. Miisterilerin damak zevkleri ve istekleri farklilik gosterse
bile, basarili bir yiyecek ve icecek yoOnetimi ¢ogunlugun begenisini kazanmak i¢in yeterli

olacaktir.

Tek Tip Uygulamas: : Iyi yemekler daima deneyimli ve yetenekli ascilar tarafindan hazirlanir.

Ancak bu saptama yiyecek ve icecek isletmesinde mutlaka diinyaca iinlii bir as¢ibast olmasini
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gerektirmez. Yine de menii planlamasi ve kalite, tek tip uygulamasi ile miisteri memnuniyeti

saglanirken diger isletmelerle yaptig1 kiyaslamalarda belirleyici unsur teskil eder.

Ozenli Servis : Uretilen yemek ne kadar kaliteli olursa olsun, yetersiz bir sunum yapilan isin
basaridan uzak kalmasina neden olur. Dogal olarak, liilks bir restoran ile fast food isletmesi
miisterilerinin beklentileri farkli olacaktir. Ancak, ortak payda, kapsami genis ya da dar olsun

mutlaka egitimli servis elemanlari ile yapilan 6zenli bir servistir.

Atmosfer ve Ortam : Yiyecek ve icecek igletmesinin atmosferi ve ambiyansi ¢ok Onemlidir.
Dekorasyon, kullanilan esyalar, manzara ve konum isletmenin kisiligini ortaya koyabilmek

acisindan biiyiik 6nem tagir.

Tatmin Degeri : Misteri memnuniyeti isletmenin ulasmak istedigi noktadir. Ancak, sanilanin
aksine Uiriiniin fiyat1 ile oynamak her zaman miisteri memnuniyeti iizerinde olumlu etki yaratmaz.
Miisteri sunulan hizmetten memnunsa, iirinliin fiyat1 ikincil 6nem tagir. Miisteri memnun

olmadigi siirece, fiyatin diisiik olmasi hi¢gbir anlam ifade etmez.

3.1.4. Yiyecek ve Icecek Isletmelerinin Smiflandirilmas

Yiyecek ve Igecek Isletmeleri 2 baslik altinda toplanabilir. Ticari isletmeler ve Kar Amaci

Giitmeyen Isletmeler(Ninemenier, 1990).

Ticari Yiyecek ve Icecek Isletmeleri, kar amacinin dncelikli oldugu isletmeler seklinde
tanimlanabilir. Bu gruba dahil olan isletmeler, halka agik bir pazara sahip olabildikleri gibi, bazi
kisith alanlarda da iirtinlerini pazarlayabilirler. Havaalanlarindaki, demiryollarindaki kafeteryalar
buna ornek teskil eder. Miisterileri sadece seyahat eden insanlardir ve halk bu isletmelerin
servislerinden konum itibariyle faydalanamaz. Ayrica, 6zel liyelik gerektiren cesitli kuliip ve
benzeri isletmeler de bu tip kisith pazara hitap eden yiyecek ve igecek isletmeleri arasinda yer

alir. Biiytik Kuliip, Anadolu Kuliibii bu gibi isletmelerin iilkemizdeki 6érneklerindendir.

Kar Amaci Giitmeyen Kurumsal Isletmeler ise, adindan da anlasilacag: iizere birincil
amaci kar olmayan isletmelerdir. Bunlar, okullar, iiniversite kantinleri, hastaneler, hapishaneler
gibi miisteri veya hastalara itina ve 6zen gostermeyi amaclar. Yine asevleri, lilkemizde kimsesiz

insanlarin barindig1 Dartiilacize benzeri kuruluslar da bu gruba dahildir.

Otel Isletmeleri biinyesinde yer alan yiyecek ve igecek béliimleri, kar amaci tasiyan

isletmeler grubuna dahildir. Ozellikle tatil yrelerindeki otellerde yiyecek ve igecek servisi biiyiik
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onem tagir. Ciinkii otelde konaklama yapan miisteri yemek yemek amaciyla otel disina cikip

otelin rekabet halinde oldugu diger isletmelere yonelebilir(Davis, Lockwood, & Stone, 1998).

3.1.5. Yiyecek ve Icecek Uriinleri Hazirlama Teknikleri ve Servis Yontemleri

Uretim asamasina gelindiginde, yemek pisirmenin aslinda bir sanat oldugu gergegi
karsimiza cikar. 19 yy. yazarlarindan John Ruskin’e gore yemek pisirme sanati, igerisinde
anneannelerimizin aligkanliklar1 ve gizemini, bir Arabin misafirlik anlayisini tasiyan o6geler
icerir(Pauli, 1989). Ozetle yemek pisirme sanati, kaliteli pisirme ve servis yontemleri kullanarak

miisteri memnuniyetini saglamaktir.

Yemek pisirme teknikleri ¢esitlidir. Birbirlerinden bagimsiz olarak hazirlama asamasinda
kullanilabilecekleri gibi, ¢esitli kombinasyonlar seklinde beraber de uygulanabilirler. Bu

teknikleri asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir(Pauli, 1989, s. 267-271).

On Haslama (Blanching) : Yemeklerin suda kisa siire tutularak, fazla yag ve sudan arinmasi igin

kullanilan bir yontemdir. Genellikle diger yontemlerle kombine edilerek kullanilir.

Sicak Suda Pisirmek (Poaching) : Kaynatmadan farkli olarak, yiyeceklerin kurumasini

engellemek i¢in diisiik 1s1larda uygulanan bir pisirme teknigidir.

Kaynatmak (Boiling) : Ozellikle sebze ve makarna gibi besinlerin kisa siirede hazirlanmasi igin
uygulanan bir pisirme teknigidir.
Buharla Pisirmek (Steaming) : Genellikle sebzeler i¢in, besin degerlerini korumak i¢in buhar

kullanilarak uygulanan bir pisirme teknigidir.

Sote (Sauteing) : Soteleme, az miktarda yag kullanarak, o6zellikle her istenildigi an kiiciik

porsiyonlar hazirlayabilmek i¢in uygulanan bir pisirme teknigidir.

Izgara (Broiling) : Izgarada pisirme teknigi. Ozellikle et, tavuk ve balik cesitlerinin
hazirlanmasinda kullanilan bir pisirme teknigidir. Ateste ya da 6zel gazli/elektrikli tezgahlarda
gergeklesir.

Rendeleme (Gratinating) : Et, balik, cesitli sebzelerin {izerinin peynir ve benzeri yag orani yliksek

besinler kullanilarak ortiilmesi seklinde uygulanan bir pisirme teknigidir.

Firinda Pisirmek (Oven Baking) : Firinda, diisiik 1silarda ancak uzun siirede patates, et gibi

besinleri pisirmek i¢in uygulanan bir pisirme teknigidir.
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Firinda Kizartma (Roasting) : Firinda pisirme tekniginden farkli olarak, bu teknikte firinda pisen
yemek ¢esidi yag ilavesi ile daha yiiksek 1silarda uygulanan bir pisirme teknigidir.

Yagda Kizartma (Deep Fat Frying) : Sadece et, balik ve patates gibi besinlerin degil, bazi tath

cesitlerinin dahi s1v1 yag igerisinde kisa siirede kizartilarak pisirilmesi teknigidir.

Yiyecek ve igecek servis personeli, sunulan servis anlayisinda anahtar konumundadir.
Isletmenin bilyiikliigii ya da kiigiikliigiine gore farkli servis yontemleri gelistirilmistir.

Bunlar(Pauli, 1989, s. 199-201):

Masa Servisi (Table Service) : Geleneksel miisterilerin oturarak servis aldiklari bir servis
yontemidir. Kendi i¢inde, yemeklerin mutfakta hazir olarak ¢ikip sunuldugu Amerikan servisi ya
da yemeklerin masada miisterinin yaninda hazirlandig1 Fransiz servisi gibi gesitleri igerir.
Giiniimiizde masa servisi yontemi Ozellikle kiigiik isletmelerde yiiksek devir hizi saglanmasi

acisindan tercih edilmektedir.

Acik Biife (Buffet Service) : Otel isletmelerinin genellikle kahvalti servisi basta olmak {izere
kullanmay tercih ettikleri, biitlin yiyecek ve igecek cesitlerinin bir masa veya masalarin {izerinde
miisterilere sunuldugu bir servis yontemidir. Tiim yiyecek ve igecek cesitlerinin cazip bir sekilde
sunuldugu bu servis ¢esidi, diisiik maliyet nedeniyle bazi isletmeler tarafindan tiim yemek
ogiinlerinde kullanilmaktadir. Sabah kahvaltisi ile 6gle yemeginin birlikte sunuldugu “brunch” lar
da bu acik biife servis yontemine 6rnek teskil eder. Sabah saat 08:00’de baslayip 6gleden sonra

saat 15:00’e kadar agik biife miisterilerin isteklerini gidermek i¢in hazir tutulur.

Kafeterya Diizeni (Cafeteria Service) : Acik biife servisine benzerlik gosterse de, miisterilerin
belirli bir sira diizeni igerisinde yararlandigi yontemdir. Her iki yontemde de, servis miisterilerin

kendi ¢abalariyla self servis seklinde gergeklesmektedir.

Saydigimiz bu belli bagl servis yontemleri disinda, hizli yiyecek i¢ecek servisi (fast food
service), araba servisi (drive in service) gibi son yillarda gelisen diger servis yontemleri de

bulunmaktadir ve bu gelisim siireklilik gostermekte, yeni servis yontemleri olusmaktadir.

3.2. Gastronomi Kavram ve Mutfak Sanati

Gastronomi, “lyi yiyecegi secme, hazirlama, sunma ve yiyecekten zevk alma sanati”
olarak tanimlanmaktadir(wikipedia.org/wiki/Encyclopadia). Baslangicta gastronomi soylular igin

kullanilmaktayken, zaman i¢inde kavram bolgesel ve yerel mutfag: iceren “koylii mutfagi” haline
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gelmistir. Genis aralikta yiyece8i kapsadigi gibi yiyecekle ilgili kiiltiirel pratiklerin artmasiyla
gastronomi kavrami kiiltiirel uygulamalar1 kapsayan bir hal aldi ve ayn1 zamanda Scarpato’nun
da bahsettigi gibi “gastronomik kiiltiir” kavrami konusulmaya baglandi. Daha sonralar yiyecek
hazirlama ve tiikketme turizmin 6nemli bir pargasi olan kiiresel bir sektor haline gelmistir. Genel
olarak diger hizmetler ve deneyimlerle birlikte post modern tiiketiciye sunulan bir kiiltiirel sanayi
olarak adlandirilabilecek ayirt edici bir iiretim, hazirlama ve sunus ortaya c¢ikmistir(Richards,

2002).

Gastronomi terimi, Yunanca gaster (mide) ve nomas (yasa) sozciiklerinden meydana
gelmistir. Gastronomi teriminin ilk defa 1801 yilinda Joseph Berchoux’un “Gastronomi ya da
Tarladan Sofraya Insan” kitabiyla Fransiz diline yerlesmis bir sdzciik oldugu belirten Mil, ‘iyi
yeme sanati’ ve ‘belirli bir bolgedeki mutfak gelenekleri ve stilleri’ agiklamasinin giintimiizde
gastronomi kelimesinin karsihig1 olarak kabul edildigini ifade etmektedir(Mil, 2009). Incedz
gastronomiyi ‘yemek sanati’ olarak adlandirmaktadir(incedz, 2009). Gastronomi kelimesinin
1835 yilinda popiiler hale gelerek Fransiz akademi sozliigiinde “iyi yemek yeme sanat1” olarak
belirtildigi ayrica o zamanlardaki gastronomlarin, iyi yeme ve igme sanatcist olarak algilandigi
belirtilmektedir. Gastronominin 19. yy baslarinda estetik tartismalara duyulan kesintisiz agligi
doyurmanin bir yolu olarak ortaya ¢iktigt vurgulanmaktadir(Uguk & Ozkanli, 2017).
Gilintimiizde ise artik saglikli, lezzetli ve kiiltiirel degerleri igeren gastronomi kavraminin 6ne
ciktigt ve yemek yeme Kkiiltlirliniin bir estetik ve sanat {riinii haline geldigi
belirtilmektedir(Y1lmaz & Senel, 2016). Myhrvold da yemegin, viicut i¢in gerekli olan enerji
alimmi saglamasi gibi acik bir islevinin yaninda bunun da otesinde bir islevi oldugundan

gidalarin biiyiik bir zevk kaynagi oldugundan bahsetmistir(Myhrvold, 2013).

Scarpato ayrica temellerinin miilkemmel gidalarin ve yeme-igme yemeklerinin keyfini
kusatan yeni gastronominin temelinin Jean-AnthelmeBrillat-Savarin tarafindan atildigini
belirtmistir(Scarpato, 2002). Brillat-Savarin, 06zgiin, 6zerk ve profesyonel bir gastronomik
uygulayicinin Onciisiidiir ve modern toplumlarin diizenlenmesinde, akademisyen rehberlik
gorevini tamamladigindan, gastronominin yakinda kendi "akademisyenleri, iiniversiteleri,
profesorleri ve odiilleri" olacak ve diger bilimler arasinda yerini alacaklarini yazdigindan
bahsedilmistir. Gergekten de giliniimiizde artik gastronominin giliniimiizde akademisyenleri ve
iiniversitelerde boliimleri olmaya baslamistir hatta Italya’da University of Gastronomic Sciences

adl1 gastronomi {iniversitesi mevcut yemek yapmanin sanat olup olmamasi ile ilgili iki farkli
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goriis bulunmaktadir. Sanat oldugunu destekleyenler yiyecegin, duyularimizi, akillarimiza ve
duygularimiza dikkatle secilen kelimeler veya firga vuruslart kadar derinlemesine etki
edebilecegini, gida ile olan iliskimizin olduk¢a samimi oldugunu, ¢iinkii onu dogrudan
tiikkettigimizi belirtmektedir. Dolayisiyla, gidanin sanati olmamasi igin bir sebep olmadigini dogru
on kosullart sagladigin1 vurgulamaktadirlar. Bunun aksine, ascilarin, elestirmenlerin ve
tiikketicilerin yiyecekle ilgili geleneksel fikirleri, yemegin bir sanat degil, zanaat iirlinii oldugu
yoniindedir. Cilinkii  yemegin, kurallar ve geleneklerle derinden sinirlandirildigini
diisiinmektedirler. Mutfagin ya da yemegin bir sanat olup olmadigi tartismalar1 bir yana dursun
giiniimiizde kisiler her seyi oldugu gibi yiyecekleri de en giizel sekilde hazirlama ve giizel olarak
hazirlanmis yiyecekleri tiiketme egilimindedirler. Estetigin ve performansin bir arada sunuldugu
mutfak sanatlari, yemegin hazirlanmasi, pisirilmesi ve sunumu olarak agiklanmaktadir ve artik
yalnizca lezzetli yemekler yapmak bir ase1 icin yeterli goriilmemekte yaptig1 yemekleri en giizel
sekilde sunulmasinin énemli oldugu vurgulanmaktadir. Insanlarmn yalmzca ihtiyaglarini gidermek
amaci ile yedigi ve i¢tigi donemlerden giinlimiize kadar oldukca degisen aliskilarina dahil edilen
sanatsal yaklasima, gastronomi ile ilintilendirilerek varilabilecegi diisiiniilmektedir.
Hammaddelerin, yenilebilir son seklini alincaya kadar gegen siiregte uygulayicisi olan
ascilarinda zanaattan sanata gecebilme konusunda istekli olduklar1 ve ¢alismalarin1 bu yonde
gerceklestirdikleri goriilmektedir. “Yenilebilir sanat” olma iddiasi ile glinlimiizde olduk¢a yaygin
bir sdylem oldugu bilinen gastronominin uygulama alaninin, yenilebilir maddelere verilen sekil,
irlinlerin sekilsel dizayni ve yemek yenilen tabaklarin diizenlenmesi asamalarinda oldukca
gelisme gosterdigi sdylenebilir(Uguk & Ozkanli, 2017). Yemegin siislemesinin ve sunumunun
yemegin kalitesi hakkinda bilgi verecegi belirtilerek "gilizel olan lezzetlidir" sdyleminin gecerli
olabilecegi bu dogrultuda ¢ekici siisleme ve sunum gibi gorsel uygulamalarin kisilerin algisini
hatta deneyimledigi yemegin tadin1 etkileyebileceginden bahsedilmistir. Yemegi sanata
doniistiiren seflerin, ayn1 zamanda tabaklar1 da sanata dontstiirdiikleri, seflerin doganin bizlere
sunduklarini, sihirli ve naif dokunuslarla sanata ¢evirirken, bir yandan tabak siisleme sanati ile
damaklarda iz birakmay1 hedefledikleri belirtilmektedir. Bu kapsamda sefler, tabak denildigi
zaman, yalnizca lezzet olusturmayi degil, ayn1 zamanda olusturduklar1 lezzetleri, en iyi sekilde
sunmay1 da sanat olarak gormektedir. Zarafet, gastronomi alaninda sunum olarak 6n plana
cikiyor. Sunum, yalnizca gorsellik olarak degil, ayn1 zamanda aromatik kokular ve duygulari

ortaya ¢ikaran soyut bir kompozisyon olarak kullaniimaktadir(mutfakgurmesi, 2017). Yemek
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sunumunun, gastronomiyi damaga oldugu kadar goze de hitap eden cok algili bir sanat dali
olmaya dogru tagiyan 6nemli bir tamamlayict oldugu vurgulanmakta ve tabak siislemelerinin eski
donemlerden beri kullanildig1 bilinmekle birlikte fiizyon mutfagi, molekiiler gastronomi gibi
akimlarla birlikte daha 6nemli hale geldigi belirtilmektedir. Goriildiigi iizere gastronomi kelimesi
ile ilgili tanimlara kavramin agiklanmasinda iyi, giizel kaliteli yiyecegi olusturma ve
deneyimleme felsefesinin yattigi anlasilmaktadir. Bu deneyimi yasamak i¢in ise insanlar stirekli
yasadiklar1 yerden baska destinasyona giderek turizm faaliyeti igerisinde bulunmaktadirlar ki

buna da gastronomi turizmi denilmektedir.

Gastronomi, birgok kaynakta yeme igme sanati olarak tanimlansa da; kimya, edebiyat,
biyoloji, jeoloji, tarih, miizik, felsefe, psikoloji, sosyoloji, tip, beslenme ve ziraat gibi alanlarla
dogrudan ilgili disiplinler aras1 bir sanat ve bilim dalidir(Kivela & Crotts, 2006). Konu yeme-
igme ile ilgili oldugundan; beslenme bilimi ile dogrudan iligkili, tat duyusunun fizyolojisi ve tat
alma, sarap iretimi, besin 6gelerinin insan viicudundaki islevleri, gida maddelerinin se¢iminde
niteliklerinin belirlenmesi, gidalarin fiziksel, kimyasal ve biyolojik olarak bozulmalarinin
Oonlenmesi icin hijyen ve sanitasyon kurallarina uygun lretim siireclerin gelistirilmesi gibi

konular1 kapsamaktadir(Shenoy, 2005).

3.2.1. Gastronomi Turizmi ve Mutfak Akimlar1

Gastronomi turizmi ‘“hazirlanan yiyecek ve icecekleri aramak ve tadini ¢ikarmak icin
seyahat etmek” olarak tanimlanabilir(Santich, 2004). Scarpato gastronominin en iyi yiyecek ve
iceceklerden zevk almakla ilgili oldugunu belirtmistir. Fields ise gastronominin kisilerin aligkin
oldugu yiyeceklerden ve yeme sekillerinin itisi; yeni ve heyecanl yiyeceklerin ise ¢ekimi ile ilgili
bir olgu oldugunu vurgulamistir(Scarpato, 2002, s. 54). Gastronomi kelimesinin ilk olarak Antik
Yunan'da gectigi belirtilmektedir. Sicilyali Yunan Archestratusun M.O. 4. yiizyilda yazdig
“Gastronomia” adli kitap, Akdeniz yiyecek ve sarap rehberi niteligindeki kitap biiyiik olasilikla
en eski kitaptir. M.S. 200 yillarinda Athenaeus tarafindan yazilmis bir eserdeki bazi bilgilerin
haricinde, bu kitabin giinlimiize ulasamadigr aciklanmaktadir. Ulasilan bu bilgilerde de
Archestratus'un en iyi yiyecek ve icecegi bulmak icin, Antik Akdeniz bolgesini kesifler
gergeklestiren, turizm ve gastronomi arasinda bilinen en eski baglantiyr birini kuran farkli bir
karakter oldugu anlatilmaktadir. Archestratus bulgularimi kaydederek kendinden sonra gelenler
icin rehber yapma amacinda oldugu anlasilmaktadir. Buna Ornek olarak, “Torone'de
kopekbaliginin karin boslugunun alt kisminin alin, {izerine biraz kimyon ve tuz serptikten sonra
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firina verin" gibi tavsiyeler verdigi goriilmektedir(Fields, 2002). Kivela ve Crotts ile Horng ve
arkadagslari, ‘gastronomi turizmi’ kavraminin ilk kez 1998 yilinda ortaya atildigini ve turistlerin,
diger toplumlarin kiiltiirlerini yiyecekleri araciligiyla oOgrendiklerini ifade etmek igin
kullanildigin1 belirtmistir(Kivela & Crotts, 2006, s. 354)(Horng & Tsai, 2012) Lin ve
arkadaslar1, gastronomi turizmini yiyecek ve i¢ecekleri tatmak amaciyla seyahat etme ya da en
azindan seyahatin bir kisminda yiyecek ve igecekleri tatmak motivasyonu ile hareket etme olarak
ifade etmektedir(Lin, Pearson, & Cai, 2011) Ozel bir yemegi tatmanin, yemeklerin farkli {iretim
siireclerini gérmenin ve Unlii bir sefi n elinden yemek yemenin de gastronomi turizmi

kapsaminda ele alindig1 belirtilmektedir(Yiinct, 2009).

Kivela ve Crotts’a goére gastronomi turizmi, unutulmaz ve essiz bir gastronomi deneyimi
yasamak amaciyla yeni yiyecek ve icecekleri kesfetmektir(Kivela & Crotts, 2006, s. 358).
Surenkok ve arkadaglari, ‘yiyecek turizmi’ ve ‘gurme turizmini’ 6zel bir restoran1 ziyaret etmek,
0zel bir yemegi yemek, bir yiyecek marketini veya sarap mahzenini ziyaret etmek sonucu dogan
hareketlilik olarak tanimlamaktadir(Surenkok, Baggio, & Corigliano, 2010). Gastronomi turistleri
icin ise gidilen destinasyon kiiltiirline 6zgii yiyecek ve igecekleri deneyimlemek kadar gidilen
destinasyonda sunulan yeni, farkli ve 6zgiin tatlar1 deneyimlemek de dnemlidir. Goriildiigii tizere
gastronomi turizmi kapsaminda kisiler iyi, farkli ve giizel yiyeceklerin arayis i¢erisindedir ve bu
arayls ugruna zaman, emek ve para harcamaktadirlar. Bu kapsamda iyi, giizel yemegi olusturma

pesindeki bazi temel gastronomi akimlarina deginilmesi gereklidir.

Gastronominin turistleri bir destinasyona c¢eken 6nemli bir motivasyon unsuru oldugu
bilinmektedir. S6z gelimi, Kivela ve Crotts (2006) tarafindan 1.067 turistle yapilan arastirmada
da turistlerin % 20.8’inin Hong Kong™u ziyaret etmelerinin baslica sebebinin yiyecek oldugu dile
getirilmektedir. Turistler farkli destinasyonlar arasinda se¢im yaparken gastronomiyi de 6nemli
bir faktor olarak dikkate alabilmektedir(Kivela & Crotts, 2006, s. 372). Ekonomik bir bakis agis1
ile ele alindiginda turistlerin seyahatleri esnasinda yiyecek ve disarida yemek igin yaptigi
harcamalar, gastronominin turizm endiistrisindeki ©nemini gdstermektedir. Diger taraftan
gastronomi ve turizm iligkisi destinasyonlarin farklilastirilmasina, pazarlanmasina  ve
tanitilmasina da katki saglamaktadir. Yerel gastronominin turizmle biitiinlesmesi lizerine yapilan
calismalara bakildiginda destinasyon ve yerel mutfak iliskisi, yerel mutfaklarin tanitilmasi ve
pazarlanmasi, turistlerin yerel mutfaga kars1 tutumlari , turistlerin gastronomik deneyime iliskin

beklenti ve memnuniyetleri, turistlerin gastronomi ile iliskilerine gore siniflandirilmas: ve pazar
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dilimi olarak belirlenmesi, gastronomik kimlik, gastronomi turizmi, mutfak turizmi, yiyecek
turizmi ve sarap turizmi, gastronomi turizmi kaynaklart ve gelistirme stratejileri ve yerel yiyecek

kullanim1 gibi konulara odaklandig1 goriilmektedir.

Yerel gastronominin turistik deneyim igerisinde roliinii anlayabilmek i¢in Quan ve Wang
tarafindan gelistirilen kavramsal modele bakmak gerekmektedir(Quan ve Wang, 2004). Turistik
deneyim igerisinde yiyecegin rolii, yiiksek ya da destekleyici deneyim boyutlarindan birinde yer
alabilmektedir. Bu baglamda yiyecekler, turistler tarafindan yliksek deneyim veya destekleyici
deneyim olarak goriilebilmektedir. Yiyecek tiiketimi, yliksek deneyim igerisinde yer aliyorsa
giinliik deneyimin zitt1 olmas1 beklenmektedir. Bu baglamda turistler yeni yiyecekleri kesfetme
veya yerel yeme-igme kiiltiiriinii 6grenme gibi giinliik deneyimden tamamen farkli ve zitt1
faaliyetler gerceklestirebilmektedir. Aksine yiyecekler turist icin destekleyici deneyimin bir
parcasi ise turistlerin yerel yiyeceklere iliskin davranislar giinliik yasantilarinda da yedikleri ve
asina olduklar1 yiyeceklerin tiiketilmesi gibi giinliik deneyimlerinin bir uzantis1 seklinde
olabilmektedir(Mak, Lumbers, Eves, ve Chang, 2012). Yerel yiyecekler veya gastronomi hem
turistlerin bir destinasyonu ziyaret etmelerini saglayan bir gekicilik, hem de turistleri bir
destinasyonu ziyaret etmekten vazgegiren bir engel olarak goriilebilmektedir. Bu nedenle
turistler de yerel yiyeceklere iliskin farkli tutumlar gelistirebilmektedir. Bu baglamda turist
profili, psikolojik faktdrler, sosyo-demografik faktorler, destinasyon algilamasi, tur rehberi,
kiiltiir, cesitlilik ve motivasyonel faktorler yerel gastronomiye iliskin turistik talebi

etkileyebilmektedir.

3.2.2. Molekiiler Gastronomi Akimi

Molekiiler gastronomi, 1980’li yillarda NicolasKurti ve HerveThis tarafindan ortaya
konmus olup yemegin ya da gidanin, pisme aninda ortaya c¢ikan fiziksel ve kimyasal
degisimlerini inceleyen ve agiklayan bilimdir. Molekiiler gastronominin genel olarak sunum
amacli oldugu diisiiniilmektedir(Ozgen , 2015). Bir baska anlayis ise molekiiler gastronominin
bazi yiyeceklerin neden kotii oldugunu, bazilarinin vasat, iyi ve bazen de kesinlikle lezzetli
oldugunu gdsteren bir bilimsel ¢alisma olarak diisiiniilmesi gerektiginden bahsetmistir. Risbo ve
digerleri ise molekiiler gastronomiyi tanimlamanin anahtarinin, molekiiler gastronominin,
beslenme ve yeme ile iligkili tutkulu duygulara sahip olmas1 ger¢eginden hareketle bir baslangi¢
noktas1 olmasi gerektigine olan 1srar1 oldugunun belirtilmesinde yattigin1 vurgulamistir(Risbo,

Mouritsen, Frost, G., Evans, & Reade, Journal of Culinary Science&Technology).
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Molekiiler gastronomi kavramini ilk olarak fizik¢i Nicholas Kurti “Mutfaktaki Fizikei”
adli konugsmasinda kullandigi belirtilmektedir. Temel amaci mevcut durumu iyilestirmek, yeni
yiyecek hazirlama yontemleri gelistirmek ve bunlarin sonucunda hazirlanan {iriiniin tadinin her
seferinde ayn1 olmasini saglamak olarak agiklanmaktadir(Comert & Cavus, 2016). Bunun disinda
This’e gore molekiiler gastronominin Ogrenilmesiyle daha saglikli ve daha ¢ekici yemekler
yapmanin yollarinin bulunacagt ve daha iyi ve gilizel yemeklerin hazirlanabilecegini
belirtmistir(This, 2006). Molekiiler gastronomi seflere heyecan verici yeni yemekler ve buluslar
yaratmalarinda yardimci olacaktir. Molekiiler gastronominin “Haute cuisine” kapsaminda
degerlendirilebilecegi belirtilmekte, seflerin de bu kapsamda pisirmede fiziksel ve kimyasal
stirecleri dikkate alarak yenilik¢i, entelektiiel ve duyusal deneyimleri yasatma pesinde olduklari
vurgulanmaktadir. Uguk ve Ozkanli bu mutfag: rafine mutfak olarak degerlendirmis ve yiiksek
smif kigilere Ustliin gidalarin sunuldugu mutfak anlamina geldiginden bahsetmistir(Ucuk ve
Ozkanli, 2017, s. 360). Haute cuisine, egilim belirleme, imaj olusturma ve bir biitiin olarak
mutfak  hizmetleri i¢in  kalite  standartlarinin  olusturulmasinda  6nemli  bir  rol
oynamaktadir(Albors, Segovia, Monzo, & Oliver, Journal of Culinary Science&Technology).
Haute cuisine restoranlari, hem kaliteli malzemelerle hem de mutfak sanatiyla ilgiliyiiksek
profilli yemek isteyen kisilere hitap eden riskli isletmeler olup yiiksek getiri potansiyeline
sahiptir(Stierand, Dorfler, & Kynch, 2008). Molekiiler gastronominin bir pisirme sekli olarak
goriilmesinin yanlis oldugu, pisirme sirasinda temel mekanizmalar1 anlamaya yonelik bilimsel
nitelikli bir yaklasim olarak bilinmesinin daha dogru oldugu belirtilmekte ve son zamanlarda
onemli derecede taninirliga ve bilinirlige ulastigt vurgulanmaktadir. Normal ve bildik
yiyeceklerin aksine molekiiler gastronomik yiyecekler maksimum derecede zevk almayi

hedefleyen sanatsal ¢alismalar olarak da nitelendirilmektedir(Mielbyi ve Frost, 2010).

Molekiiler gastronomi, sadece ve sadece lezzeti arttirict yeni bilimsel kesiflerin ve
yaraticiligi pesindedir. Ornegin beynin tat alma islevinin nasil yerine geldigi ve bu bilgiyle bir
yemekten en fazla nasil keyif alinir konusu, molekiiler gastronominin ilgi alanini olugturmaktadir.
Yani, "lezzeti artirmanin bilimi"dir. Molekiiler mutfakta ama¢ sadece karin doyurmak degil,
hayal edilenin Otesinde farkli bir diinyaya tasiyarak biiylilemektir. Merak iginde olasiliklarin
sinirsiz oldugu lezzetleri tadarken, anin keyfini ¢ikarmay1 hedefler, insan1 alisilagelmis yemek
aligkanliklarinin  digma  siiriikler. Ornegin, Ferran Adria El Bulli restoraninda aljinatlart

kullanarak kiiresellestirme sistemini gelistirmis ve agizda patlayip tamamen eriyen jelli kiireleri
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hazirlamistir. FatDuck restoraninda ise HestonBlumental yagin aromayr tutma o6zelligini
kesfettikten sonra feslegen, zeytin ve sogan l¢liisiiniin tatlarinin birbirine karigmadan sirasiyla
algilandig1 lezzeti gelistirmistir. Molekiiler mutfak c¢ok biiylik bir giice sahiptir. Geleneksel
mutfagin modernlestirilmesini ve yemegin sasirtict ve heyecan verici duyusal deneyime
doniismesini saglar(Gok, 2014). Benzer sekilde Comert ve Cavus da son yillarda diinyanin en iyi
restoranlari listelerinde ilk ii¢ siralarda siirekli molekiiler gastronomi uygulamalar1 gerceklestiren
restoranlarin yer aldigmi belirtmistir(Comert ve Cavus,2016). Buradan molekiiler mutfagin

tiikketiciler ve elestirmenler tarafindan olduk¢a begenildigi agikca ortada oldugu goriilmektedir.

Giliniimiizde molekiiler gastronomi yiyeceklerin tarladan sofraya dogru doniisiim

asamalarini disiplinler aras1 bir yaklagim ile su sorulara cevap aramaktadir:

e Uretim yontemleri yiyeceklerin nihai lezzet ve dokusunu nasil etkilemektedir?
e Bu igerikler farkli pisirme yontemleriyle nasil degisime ugrarlar?
e Beynimiz yiyecegin lezzetiyle ilgili tiim duyulardan gelen sinyalleri nasil
yorumlamaktadir?
e Nadir ve gelismis lezzetlere ulasmak i¢in yeni pisirme yontemleri kullanilabilir mi?
Molekiiler gastronomi teknikleri kullanilarak; kiirelesen sivilar (meyve ve sebze
patlaklar1), yiyeceklerde yogun aromalar olusturulmasi, sivi nitrojen kullanilarak yapilan
yiyecekler, alisilmamis sicaklikta yiyeceklerin sunumu, kopiik teknigi kullanilarak yiyeceklerin
sunulmasi, sous-vide teknigi ile hazirlanan yiyecekler ve sicak joleler hazirlanabilecegi

belirtilmistir(Comert ve Cavus, 2016, s. 123).

3.2.3. Fiizyon Mutfak Akim

1980’11 yillarda Bati teknikleri ile Uzakdogu teknik ve malzemelerinin birlestirilmesi
seklinde ortaya ciktig1 belirtilen fiizyon mutfagi(Sandik¢1 ve Celik 2005:42; Dogdubay vd.,
2007:39) “farkli uluslara, degisik yorelere ait yemek pisirme teknik ve malzemelerinin bilingli bir
sekilde ayni tabakta karigmasi, birlesmesiyle olusan, 6zgiin, yaratict ve yenilik¢i bir teknik’
olarak tanimlanmaktadir(Dogdubay, Girgin, & Giritoglu, 2007). Dogdubay ve arkadaslari
fiizyon mutfagini, ¢esitli diinya mutfaklarinin 6zel yemeklerinin birbiriyle karistirilarak farkli bir
mutfagin ortaya c¢ikmasi olarak tanimlamaktadir. Fiizyon mutfak uygulamalar1 yeni, farkli ve
Ozgilin bir {iriin yaratma dogrultusunda bilingli olarak iki ulus mutfaginin birlestirilmesi esasina

dayanir. Flizyon mutfaginda, farkli uluslara ait mutfak malzemesi, isleme ve pisirme teknigi gibi
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islemlerin sentezlenmesi, birlestirilmesi ve sonunda elde edilen yemegin her iki mutfakta yer alan

yemekten ¢ok farkli bir iiriin olmasi1 temeldir.

Fiizyon mutfak, eklektik mutfak, kiiltiirleraras1 mutfak, ¢ok kiiltlirlii mutfak, diinya
mutfag gibi ¢esitli adlarla anilan bu akimin temel 6zelligi ulusal sinirlari, cografi ve kiiltiirel
mesafeleri ortadan kaldirarak diinyanin her kdsesinden (bdlgesinden) yontem, malzeme, pisirme
teknigi ve tatlar1 aym1 mutfakta ayni tabakta bir araya getirmesidir. Bu yeni mutfag: kisaca
diinyanin dogusu ve batisinin, kuzeyi ve glineyinin ayni tabakta birlesmesi olarak nitelemek
miimkiindiir(Aksoy ve Uner, 2016). Fiizyon mutfag1 iic farkli ydntemle smiflandirilabilir.
Birincisi, farkli kiiltiirlerden gelen yakin bolgelerin gidalarinin kombinasyonu. Eklektik olarak da
adlandirilan ikinci yontem bir gida kiiltiirii belirleyicisi olmakla birlikte, diger mutfaklarda
kullanilan teknikler ve malzemeler de kullanilmaktadir. Son metod olarak tiim diinya

mutfaklaridan herhangi bir mutfag: saptamaksizin birlestirmektir,

3.2.4. Yavas Yemek Akim

Gliniimiizde artik gidalarin nasil elde edildigi, dagitildig1 ve hazirlandigi konusu artik
stirdiiriilebilirlik, kiiresellesme ve gelecegin diinyas: tartigmalarinin merkezinde yer almaktadir.
Yavas yemek felsefesi, yemeklerin kalitesini yiikseltmenin ve yemek yemege zaman ayirmanin,
yasamdan zevk almanin en kolay yolu oldugunu benimsemektedir. Yavas yemek akimiyla
birlikte gastronomi bilimini ekolojik gereklere uyumlu hale getirildiginde yani yemek zevki
bilimini doganin korunmasi hizmetine sokuldugunda miimkiin olan en iyi gidalarin iiretilecegi
belirtilmektedir(Yurtseven, Kaya ve Harman, 2010). Petrini, Fransiz terimi olan “terroir” in yavas
yemek akimina temel oldugunu vurgulayarak dogal faktorlerin (toprak, hava, deniz seviyesinden
yiikseklik, bitki ortiisii ve mikro ilkimler) ve insani faktorlerin (gelenekler ve topragi isleme
sekilleri) bilesiminin her bdlgeye yiyecek yetistirilmesi, ve pisirilmesi bakimindan 6zgiin bir
karakter sagladigin1 ifade etmektedir(Petrini, 2001). Hall, ise yavas yemegin ekoloji, gastronomi,
zevk ve etigin birlestigi noktada bulundugunu vurgularken, lezzet ve kiiltiir standardizasyonuna,
gida endiistrisinde c¢ok uluslu sirketlere ve endiistriyel tarimin sinirsiz giicline karsit ciktigini
belirtmekte ve her bireyin yerel yemek, gelenek ve kiiltiirlerini korumada sorumluluk sahibi
oldugu noktasina dikkat ¢ekmektedir(Hall, 2012). Petrini, yavas yemek diisiincesinin iyi, temiz
ve adalet boyutlarindan olustugunu vurgulamaktadir. Ergiiven ise bu hareketin, taze, yoresel ve
mevsim trlinlerinin avantajlarim1 6ne ¢ikarmak yaninda aile ve arkadaslarla birlikte yenilen

Oglinlerin sosyal roliine de vurgu yapmaktadir(Ergliven, 2011). Osborne’a goére yavas yemek
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hareketinin felsefesi, fast food hareketinin yayilmasin1 6nlemek ve kiiresel ekonominin yavan
tad1 olan, sagliksiz mutfagindan biiyiikannelerimizin 6zeniyle hazirlanan otantik yerel yemeklere
geri donmektir(Osborneo, 2001). Yavas yemek hareketinin gida ile ilgili biyolojik cesitliligin
sirdiirebilirligin 6neminin daha genis anlamda anlagilabilmesinin yani sira yavas tiiketim
acisindan uluslar aras1 dneme sahip oldugu belirten Hall, yavas yemek akiminin yavas turizme
katkisini incelemis ve bu akimin siirdiiriilebilirlik agisindan 6nemli oldugunu belirtmektedir.
Ergiiven, artan yasam kalitesi ve siirdiirtilebilirlik bilinci yaninda organik ve yoresel gida
maddelerine artan talebin yavas yemek hareketini olumlu etkiledigini belirtmektedir. Yavas
yemek hareketinin, daha yavas, daha ahenkli bir ritmi hedefleyen, “ekogastronomi” hakkinda
genis kitleleri egitmek icin ¢aligsmakta oldugu belirtilmekte ve kiiltiirel ve biyolojik ¢esitliligi,
gida iretiminde siirdiiriilebilirlik ve kiiresel ¢evrenin korunmasi gibi konulara degindigi ifade
edilmektedir. Yavas yemek ve yavas sehir olusumlarmin felsefesi; yerel yiyeceklerle {irlinlerin
elde edilmesi, bunlarin korunmasi ve gelecek nesillere aktarilmasi seklinde agiklanabilir. “Ark of
Taste” adi1 verilen “Lezzet Sandig1” yerel iirlinleri ve unutulmaya yiiz tutan {iriinleri korumak
amaciyla olusturulan 6nemli bir girisimdir. Bu sandikta yer alacak iiriinlerde aranan nitelikler
sOyle siralanabilir; {irliniin istisnai bir kalitesinin olmasi, belli bir bolgeye has olmas1 ya da yerel
uygulamalarla islenmis olmasi, yerel alanla ilgili isim ve tarihsel bir baginin olmasidir(Osi v e
Zanni, 2004). Yavas yemek islevleri arasinda duyusal zevkin kiiltiirel bir olgu oldugu ilkesinden
yola ¢ikarak kisileri okul cagindan itibaren yemek kiiltiirlerini kesfetmeyi tat ve koku egitimleri
ile kaliteli gidalara karst olumlu tutumlar yaratmayir amaclayarak egitimler vermek yer

almaktadir.

3.2.5. Gastronomide Kariyer Firsatlar

Meslek, insanlarin ihtiyaci olan mal veya hizmet liretmek ve karsiliginda para kazanmak
icin yapilan isler, bu isler icin gerekli bilgi ve becerilere dayali, kurallar1 toplumca belirlenmis
etkinlikler biitiinii olarak tanimlanabilir (Ozden,2015). Meslek cesitligine gore smiflandirilan
yetkinlikler ve beceriler is yasaminda kullanilir. insan Kaynaklari Yonetimindeki en onemli
gelismelerden biri olarak kabul edilen yetkinlikler ¢ercevesinde orgiitlerde farkli yetkinliklerin
gelistirilmesi yeni meslek standartlarini olusturmakta ve farkli isgiiciiniin yonetilmesi bakimindan
onem kazanmustir. Cesitli yazarlar tarafindan yetkinlikler siniflandirilmistir. Ozden’e (2015:72-

73-74) gore;
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- Kisisel yetkinlikler (bireysel farkindalik, bireysel kontrol, esneklik, gilivenirlilik, icsel

motivasyon, kendini gelistirme, kendini gelistirme, odaklanma, sorumluluk alma, yenilik¢ilik)

- Sosyal yetkinlikler (baskalarin1 gelistirme, ekip calismasina yatkinlik, ekip yonetimi, ikna
etme, iletisim, liderlik,motive etme, miizakere etme, misteri odaklilik,performans yonetme,

politik biling, temsil etme)

- Teknik Yetkinlikler (analitik beceriler, gorev odaklilik, ig/meslek bilgisini kullanma, is
disiplini, karar verme, kaynaklar etkin kullanma, orgiitsel farkindalik, planlama/organizasyon,

problem ¢6zme, sistem kurma, sonu¢ odaklilik, stratejik diisiinme)

- Giiniimiiz yetkinlikler (Gorev bilinci, verimlilik, ilgi ve heves, 6zgiiven, iletisim becerisi,

bilgi paylasimi, fedakarlik, bagarma azmi, objektif olma)

Bir bagka yazara gore yetkinlik simiflandiriimasinda Spencer ve Spencer (1993)

(aktaran:Akyol ve Siirgevil, 2015),

- Basan ve Calisma Yetkinlikleri (Basar1 Yonelimi, Diizen, Kalite ve Dogruluk, Inisiyatif,
Bilgi Arayisi)

- Yardim ve Hizmet Yetkinlikleri (Kisilerarasi anlayis/empati, miisteri hizmetleri yonelimi)
- Etki Yetkinlikleri (etki ve tesir, orgiitsel farkindalik, iliski kurma)

- Yonetsel Yetkinlikler (digerlerini gelistirme, ydnlendirme-mevbki giicliniin kullanima,

takim liderligi)

- Bilissel Yetkinlikler ( Analitik diisiinme, kavramsal diisiinme,

teknik/profesyonel/Y 6netsel)
- Kisisel Yetkinlikler (6z kontrol, 6zgiiven,esneklik, orgiitsel baglilik)
- Kiiltiirel Yetkinlik

Ulusal Meslek Standartlari; meslek tanimi, meslek profili ve meslek yeterliliklerini igerir. Ulusal
meslek standartlar1 ve yeterlilikleri hazirlannms meslekler Tiirkiye Is Kurumu (ISKUR)
tarafindan hazirlanan Tiirk Meslekler Sozligiidiir. Bu sozliikte 6 binden fazla meslekle ilgili bilgi

vardir. Meslegin tanimi,gérev ve islem basamaklari, egitim diizeyi belirtilmistir.

Glinlimiiz yeni meslekler grubunda Gastronomi bilim dalinin gelisimiyle birlikte asgilik

farkli tinvanlar ad1 altinda uzmanlik becerilerini igeren ve istthdam ihtiyaci yaratan bir meslek
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dali olarak bulunmaktadir. Havayolu isletmelerinde talep edilen “Ucan Sef” ler de buna giizel bir
ornektir. Son zamanlarda yapilan arastirmalarda “Gastronomi Turizmi” veya “Yeme-Igme
Turizmi” turizm cesitligi olarak incelenmekte ve sonuclarinin turizm ve gastronomi dallarinin
birbirlerini tamamlayarak turizmi canlandirdigi bir dinamizm kazandirdigr sonuglar elde
edilmistir. “Gastronomi Turizmi” veya “Yeme-igme Turizmi” iilkelerin mutfaklarini tanitict
olmas1 iilke ekonomisini olumlu etkiledigi de arastirmalarda ortaya c¢ikmustir (Wolff ve

Kiigiikaltan, 2012).
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DORDUNCU BOLUM

4 HAVAYOLU ISLETMESINDE KARIYER YONETIM UYGULAMALARI: “UCAN
SEF” (FLYING CHEF /FC) ORNEGININ INCELENMESI

4.1.Arastirmanin Yéntemi

Bu aragtirma, havayolu isletmelerinde kariyer yonetim uygulamas: olarak “Ucan
Sef” (Flying Chef/FC) ornegi vaka analizi g¢ercevesinde incelenmistir. Aziz’e (2015) gore
uygulamal1 arastirmalar; “Uygulamali arastirmalar daha ¢ok bir 6rnek uygulamanin incelenerek
sonuglarin1 hemen yasama gec¢irmek ve toplumsal gereksinimlerini karsilamaktir”.  Bu
aragtirmada, veri toplama araglar1 olarak birinci elden kaynaklar ve ikinci elden kaynaklara yer
verilmistir. Birinci elden kaynak olarak “Ugan Sef” Ornegini uygulayan Turkish Do&Co
sirketinde yapilan yiizyiize goriismeler ve dogrudan gézlemlerdir. Ikinci elden kaynaklar ile yazin
taramas1 yapilmig, ayrica gazete veya internette yaymlanan 6nemli makaleler incelenmistir.
Turkish Do&Co insan Kaynaklar1 Departmanindan tarihge hakkinda bilgi alinip, Flying Chef
Koordinatorii Saym Balkiz Balam Cerrahoglu ile goriisme bilimsel olarak goriisme teknik ve
kuralina gore “Yart Yapilandirilmig Goriisme” yapilmistir. 2010 yilinda ilk Ugan Sefler arasinda
yer alan Sayin Cerrahoglu hizla biiyiiyen zincirde Koordinatdr olarak gorev almistir. Kendisine
Do&Co Sirketi tarihgesi ve  EO’su Atilla Dogudan hakkinda sorular sorulmustur (EK1)(EK2).
Ayrica Do&Co Kurucusu ve CEO'su Saymn Atilla Dogudan ile Roportaj igin randevu talep
edilmis ancak is yogunlugu dikkate almarak sirketin IK departmani aracilifiyla kendisine
roportaj sorularn iletilerek cevaplar gonderilmistir (EK1)(EK3). Bu arastirmanin bilimsel katki
saglayacagl diisiiniilerek yapildigima dair sirket yoneticilerine bilgi verilmis olup, sadece bir
ornek uygulama cercevesinde verilerin kullanilmasina gereken 6zen gosterilmistir. “Ucan Sef”
ingilizce olarak literatiirde yer alan “Flying Chef/FC” Tiirk¢e literature de aym sekilde
Ingilice’den geg¢mis olan “Chief Executive Officer/CEO” (Y&netim Kurulu Baskani) gibi

yayginlagmistir. Ancak tezimiz Tiirk¢e yazildigi i¢in “Ucan Sef” kullanilmasi tercih edilmistir.

Bu arastirmamizin bilimsel katki saglamasinda kullanilan yontem ve tekniklerin

literatiirde yer aldig1 sekilde asagida agiklanan kavram ve tanimlar 1s181inda yapilmistir:

"Goriismeler 'Yapilandirilmamis goriisme, yapilandirilmis ve yar1 yapilandirilmig

goriisme olarak gruplandirilabilirler:

58



Yapilandirilmamis Goriisme: “Bu yontemde birden fazla gériisme yapilmasina olanak
saglamir. Goriismenin simirlart olmadigt icin uzun siirecegi, bu siiregte de amaca yonelik cevap

aranirken, farkh bilgilerin de ortaya ¢ikmasit miimkiin olan goriisme tiiriidiir”.

Yari Yapiandirdmis Goriisme: “Bu goriismede arastirmaci daha onceden hazirladig
sorularla baglar ve isterse sorularina bagimsiz olarak devam edebilecegi goriisme tiiriidiir.
Zaman kisitlamasi yoktur, isterse bagimsiz sorularini ilave ederek devam eder ya da hazirladigi

sekildeki simirlarla stirdiiriir”.

Yapiulandiridmus Goriisme: “Goriismede yapilacak tiim standart yontemler uygulanir, amag

dogrultusunda sorular hazirlanir ve bu sorular degistirilemez”(Yilmaz G. ,2018).
Goriisme Kurallari:

- Goriismeci, goriisiilecek konu hakkinda bilgi sahibi olmalidir. Arastirmaci konu hakkinda

yeterli bilgiye sahip olmalidir.

- Goriismecinin, gorisiilen kisiye giiven vermesi gerekir. Goriisiilen kisi ve veriler
belirtilmelidir. Ayrica goriismeciye bu verilerin bilimsel amagla kullanilacagi

anlatilmalhidir.
- Gerek nitel gerek nicel goriisme sorulari acik, basit, ve anlasilabilir olmalidir.

- Gortismedeki sorular, giidiileyeci ve goriisiilen kisihyi etki altinda birakacak sekilde

olmamalidir.

- Goriisme sirasinda goriismeci dikkatle izlenmeli, yiizyiize goriismelerin geregi olarak ara

sorularla yer verilmelidir.
- Sorularn bitiminde goriismecinin eklemesi diislindiigli varsa yeni bilgiler eklenmelidir.
- Gorlisme daha 6nceden bilgi verilerek, gerekli izin alindiktan sonra yapilmalidir.

- Gorlisme tekniginin en zayif yani, elde edilen bilgilerin dogrulugu ilk bakista
anlasilmamis olmasidir. Goriisme sirasinda bilgiler bir kisiden geldigine gore, bilerek
veya bilmeyerek yanlis bilgi verilmis olabilir. Bunun i¢in insan kaynagindan alinan her
bilginin siiphe ile bakilarak baska kaynaklardan dogrulanmasi gerekmektedir( Aziz,
2015).

Goriismeler nitel veya nicel olabilir.
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Nitel arastirma, tek bir sayiya diisiiriilemeyen boliimlerin siyaset bilimi, psikoloji gibi
sayisal olarak veri toplanamadigi durumlarda nitel arastirma yontemi kullanilir. Bu aragtirma
yontemi ile kalip ve smirlamanin olmamasi ile aragtirmacinin olaylara genis acidan bakmasina
imkan sunar. Saha taramasi, etnografi (Kiiltiir, inang, davraniglar, kiiltiir ile betimlenir.),
fenomenoloji(durum, olay, davranis biitiiniiyle incelenir.), gdmiilii teori(Varolan 6rnek grubundan
beklenilmeyen bir teoriye rastlanmasi ile ortaya ¢ikar), drnek olay (Bir degiskene bagimh
olmadan durumun detaylica incelenmesidir.) olarak bes teknigi mevcuttur. Olgiilemeyen verilerin
olmasindandolay1 bu ¢aligma metoduyla gergekligin tamamin1 gérmek miimkiin degildir, bu
dezavantajidir. Arastirmacinin 6rneklemi dogru yorumlasi, algisi, konuyu saptirmamasi énemli
verilerde sonu¢ asamasina ulasilirken c¢ok dikkat edilmesi gereken durumdur, arastirmacinin

yorumlamasina dayanir(Y1ildirim ve Simsek, 2008).

Nitel arastirmanin kabul géren yalin bir tanimin1 yapmak zordur, alt basamaginda bir ¢ok
konuyu barindirmasi kisilerin tanimin1 yapmasini zorlastirmistir. Gézlem, goériisme, Dokiiman

analizi gibi nitel veri toplama yonelimidir.

Nicel ¢alisma ise Olgiilebilir, sayilabilir olmasi test deney gibi verilerle sayisal olarak
ifade edilmesine olanak saglar. Bu arastirma da sorulacak sorular énemlidir, tahmin edildiginin
aksine ylizeysel soru kaliplart olusturulup sayisal nitelige biirlindiiriiliir. Grup incelemelerine de
elverislidir; birden fazla degiskenin kontrol edilmesi gibi hipotez ve kuramla baglar. Olaylarin

disinda, verileri sayisal olrak baglama ve yansiz bir nesnel olusturmay1 amaglamaktadir.

4.2.Turkish Do&Co ve THY Ortakhik Tarihcesi

Internet kaynaklardan ve gazete roportajlardan elde edilen verilerle Turkish Do&Co ve THY
Ortakliklar1 Tarihgesi asagida gosterilmstir (Dogudan, U¢ Boyutlu Adam, 2008).

2007 yilinda THY DO & CO Ikram Hizmetleri A.S. adini tasiyan sirkette Attila Dogudan yiizde

50 payla ortak olup, Do&Co’nun 7 iilkede 22 havalimaninda havayolu sirketlerine hizmet veren
mutfagi, ikram hizmeti sundugu first class yolcu salonlar1 ve miizeler, Viyana’da islettigi
restoran-bar ve oteli bulunuyor.

2014 yili itibariyla Avusturya Havayollari, British Airways, Emirates, Etihad, Katar, Singapur,
Cathay Pacific gibi havayolu sirketlerine yemek ve ikram hizmetleri saglamaktadir. Do&Co’da

toplamgalisan1 2017 verilerine gore 9 bine ulagsmistir.
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2016 y1l1 710 milyon euro cirosu olan hem Viyana hem istanbul borsasinda halka arz olmus bir
sirkettir. Yeni pazarlara girme ve satin alma konusunda yatirimlarimiz hizla devam etmektedir.
Her 5 yilda biiytikliglimiizi 2 katina cikarmak ve alanimizdadiinyadeviolmayiarzuediyoruz.
Tarihgesi:

1981 Sirketin kurulusu ve ilk restoranin agilisi

1981-1983 ilk Hava Yolu ikram siireci, Viyana

1992 Formula 1

1998 Sirketin halka ac¢ilmasi, Viyana Borsasi

1995-2003 New York, Frankfurt, Berlin, Munich, London, Milan, Salzburg subeleri agilis
2004-2006 Lufthansa First Class Lounge, Frankfurt (2004)
Emirates First Class Lounge, JFK (2005)

British Museum, DO & CO Hotel, EURO 2004

2007-2009 TURKISH DO & CO’nun faaliyete gecisi
EURO 2008

2010- UEFA Sampiyonlar ligi finali, Madrid

Istanbul Borsasi, Hisselerin halka ac1list

Emirates Lounge, LHR

2011 UEFA Sampiyonlar Ligi Finali, London Wembley
Joint Venture FORTNUM & MASON

ATP Madrid Masters

Turkish Airlines Lounge, Istanbul

2012- Bodrum havalimani agilisi

DO & CO Kiev agilisi

UEFA Sampiyonlar Ligi finali, Miinih

UEFA EURO 2012 POLAND | UKRAINE - DO & CO Hospitality Partner

DO & CO a la carte agilisi
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2013- FIS Alpine Ski WM Schladming 2013

UEFA Sampiyonlar Ligi finali, Londra Wembley

ATP Madrid Masters

Chelsea Flower Show, Londra

Emirates Lounge Malpensa Havaalani a¢ilisi, Milano
UEFA Super Cup finali, Prag

2014- UEFA Sampiyonlar Ligi finali, Lizbon

2015 Nespresso ile ortaklik, Viyana ve Londra (K, 2018)
Yukaridaki liste sirket oryantosyonlarinda sunulmaktadir.

THY doco istiraki ile kurulan Turkish Do&Co 2010 yilinda giliniimiize kadar hala devam
etmektedir. Bu stiregle birlikte THY’ nin her yil “En iyi BC ikrami “* o6diillerini aldigini

goruyoruz.

2017 En lyi Business Class ikram Servisi, En Iyi Business Class Ozel Yolcu Salonu, En Iyi BC

Yolcu Salonu Ikrami 6diillerini de almistir.

Diinyanin en saygin havayolu ddiillerinin basinda gelen Skytrax'te THY dort 6diil birden
aldi. Giiney Avrupa'nin en iyi havayolu secilen THY, ortak oldugu ikram sirketi Turkish
Do&Co'nun hazirladig1 yemeklerde “En lyi Business Class Ikram Servisi” diilii kazand1. Ayrica
Turkish Do&Co tarafindan isletilen Atatiirk Havalimani'ndaki &zel yolcu salonu ile “En lyi
Business Class Ozel Yolcu Salonu”, buradaki ikramla “En Iyi Business Class Ozel Yolcu Salonu

Ikrami1” 6diillerinin sahibi oldu.

Skytrax 2017 sonuglarina gore iist iiste 9 uncu kez “Giiney Avrupa’nin En Iyi Havayolu
Sirketi” ilan edilen Tiirk Hava Yollar1 (THY), business sinifi ikram kategorisine de Odiilleri

topladi. THY 2017'de dort 6diil almis oldu.

Bu konuda THYde gorev alan seflerin servis Kkalitesini artttirdigint  yolcu geri

bildirimlerden gérmekteyiz.

Diinyada Katar (Qatar) Hava Yollar1 gibi biiyiikk hava yollar1 tarafindan proje
yiirtitiilmektedir; ama genel olarak bir yayginlik mevcut degildir.
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Biz bu calismamiz ile bilimsel bir farkindalik yaratmayi disiliniiyoruz ve projenin

gelistirilmesi, yayginlastirilmasi bakimindan énemlidir.

DO & CO Avusturya'da kurulmus, yemek, ugak ve tren yemek hizmetleri, organizasyon,

otelcilik gibi sektorlerde faaliyet gosteren sirkettir. Merkezi Viyana'da bulunmaktadir.

Adin1 kurucusu Attila Dogudan'nin soyadimin ilk iki harfinden ve Ingilizce sirket

anlamina gelen "Company" kelimesinin ilk iki harfinden almaktadir.

Tiirk is adam1 Atilla Dogudan tarafindan 1981 yilinda Avusturya'nin baskenti Viyana'da
kiiglik bir sarkiiteri olarak kurulmus, organizasyon ve ¢esitli yeme-igcme hizmetleriyle bilylimesini
stirdirmiistiir. 1987 yilinda eski Formula 1 pilotu Niki Lauda ile tanismasi sonucu Lauda'ya ait
Lauda Air 'de yemek ikramina basladi. 2014 yili itibariyle Avusturya Havayollari, British
Airways,Emirates, Etihad, Qatar, Singapore, Cathay Pacific gibi havayolu sirketlerine yemek ve

ikram hizmetleri saglamaktadir.

2007 yilinda Tiirk Hava Yollari ile DO & CO ikram Hizmetleri A.S. birlesmis ve Turkish
DO&CO adr altinda ortak bir sirket kurup Tiirkiye'nin belirli bolgelerinde ikram servisi vermeye

baslamiglardir.

TURKISH DO & CO ikram Hizmetleri, Tiirkiye havalimalarinda hizmet veren alaninda
en biiyiik havayolu ikram sirketidir. 2007 senesinin basindan itibaren Turkish Do&Co Tiirkiye'de
ikram mutfagi isletmektedir. Bu iinitelerde 60'dan fazla ulusal ve uluslararasi havayolu sirketine
hizmet verilmektedir. Do&Co Havayolu ikraminda; monii planlamasi ve tasarimi, ugak ici
moniiler ve igecekler, bir dizi kabin ekibi prosediirleri ve kabin ekibi egitimleri saglamakta, hatta
yolcu salonu agirlamalarinin hepsi mevcut ve bunlara havayolu yolcular1 agirlanmasiyla ilgili
tiim kabin i¢i hizmet ¢oziimleri dahildir. Kabin ekibi egitiminin bir kismin1 is bas1 egitimleri ve
diizenli araliklarla egitim tazelemeleri hatta amirlik egitilerinin verilmesinde de biiyiik bir yer

tutmaktadir.

Do&Co diinyanin sayili 60 havayolu sirketlerine hizmet vermektedir. Bunlarin arasinda
Singapur Havayollari, British Airways, Emirates de bulunuyor... Sirketin miisteri portfdyliniin
yiizde 70'ini Tiirkiye kapsamaktadir. Pegasus ve Onur gibi charter ucan havayollarinin ikram

hizmet ¢oziimleri de Do&Co tarafindan karsilanmaktadir.

Do&Co sadece ikram havayolu sirketi degil oncii olarak da bir siirli noktada karar mercii
gorevini gérmektedir. Ornegin; Arcelik ucak malzemeleri {iretimi sektoriine girmek istemektedir

63



ve bu konuda Turkish Do&Co da Ucan Sef (Flying Chef/ FC) olarak gérev yapan caliganlardan
yardim alip, olay1 yerinde goren ve birebir aktif olanlardan fikir ve 6neri alip bu anlamda farkini

ortaya koyup bu pazar payina girmek i¢in giin saymaktadir.

Ayrica kurumsal olarak Do&Co'yu bir ikram sirketi olmasinin yanisira ¢alisanlari, gurme
entertainment company-gurme eglence sirketi- olarak tanimlamaktadir. Bunun nedenini ise sdyle
aciklaniyor; yolcular ucaga yemek yemek i¢in degil, bir yere ulagmak i¢in binmektedir. Ama,
oraya sikisip kaldigi zaman, eglenceye doniisiirse ucustan mutlu olarak ayrilacak ve keyifli
zaman gecirmis olacaklardir. Do&Co felsefesi iste burada devreye girerek yolcu memnuniyetini
sadece yemekle degil onun dogru ikram edilmesiyle de farkini1 yaratmayr basarmaktadir. Ucaga
binen yolcu, ucus sirasinda can sikintisindan ve belki de ucus korkusundan dolayr yemege
konsantre olmaktadir. Eger giizel bir servis verilirse yolcu ugakta keyifli zaman gecirmektedir.
Amag bu keyfi, film, miizik ve diger yaymlarla destekleyerek tam bir pakete doniistiirmektir.
THY wuguslarinda Tiirk yemeklerini 6n plana c¢ikaran Do&Co, bunu yaparken moniiye

uluslararas1 mutfaklardan da lezzetler katmaktadir.

Do&Co’nun adi, kurucusu Attila Dogudan’m soyadinimn ve Ingilizce sirket anlamina gelen
"company" kelimesinin ilk iki harfinden almistir. Arada ise "ve" harfinin kisaltmasi "&"
bulunmaktadir. Sirketin logosu, tinlii karikatiirist Erich Sokol tarafindan tasarlanmistir. 2003’te

hayata veda eden Sokol’un eserleri diinyanin en {inlii dergilerinin kapaklarinda yer almistir.

4.3. Havacilik Sektoriinde Gelisen Yeni Mesleklerden " Ucan Sef ' Projesi

Giliniimiizde “Ugan Sef” projesi havayolu isletmeciliginde gelisen yeni bir meslek olarak
goriilmekte ve yeni kusaklar i¢in ilgi odagi olmustur. Ancak havayolu isletmeleri ve
gastronomide bazi isletmeler tarafindan farkli anlamlarda da kullanildigi da goriilmektedir.
Bundan dolay: tezimizde yer alan “Ucan Sef” iinvan1 havayolu isletmeciligi ile gastronominin
birleserek havayolu isletmelerinde “kabin memuru” olarak ve ayni zamanda “as¢1 olarak™ gdrevi
yapan kisilere verilen tinvandir. Hem ugtuklari hem asc1 olarak gorev yaptiklarindan ugan ve sef
kelimeleri birbirlerini tamamlamistir. Diger isletmelerde ve toplumda “Ucan Sef” kavramina
“hizli ase¢ilar”, “hazir aggilar” gibi bir anlam yiiklenmis olup sadece as¢ilik meslegi olarak ele
almmistir. Asagidaki “Ugan Sef” organizasyonda Ucan Sef’lerin Ucan Sef Grup Liderlerine
bagli olup ve en tepe yoneticisi olarak sirket ortaklarinin insan kaynaklari departmalarina

baglhdir. Kariyer basamaklar1 kisa olmakla beraber agir sorumluluklar ve gorevler yiikliidiir. Bu

64



sorumluluklar ve gorevler siirekli egitimi gerektirdiginden bir dinamik c¢alisma ortaminm saglar.
Yalin bir organizasyon yapisina sahip olup kademe azligiyla dikkat ¢eker. Daha ¢ok takim
calismasini igerir ve takim liderleri ile iletisim becerilerinin gii¢lii olmas istenir.

4.3.1 “Ucan Sef” (Flying Chef /FC)

Turkish Do&Co da ER (Okyanus asir1 ucgus) uguslart yapan “Ucan Sef” en cok
kullanilan sekliyle Flying Chef, kisaltilmis1 ise FC dir. THY nin ¢ift koridorlu ucaklarinda
BC/UC/YC de gorevli ascilanidir. Ucan Sef’ler ucak icerisinde tiim ikramdan sorumludurlar.
Ugan sefler onceden pisirilmis yemeklerin dogru ve lezzettinden bir sey kaybetmeden
hazirlanmasini saglarlar. Ik olarak sadece Business ve First Class smmflarinda baslanan bu
uygulamadan, daha sonra uzun uguslarda Ekonomi sinifi yolcular1 da faydalanmaya baglamstir.
Ugan Sef’ler mutfakta ekonomi smifi yolculart igin kabin ekibine yardim etmekte, ozel

tercihlerine gore yemekleri hazirlamakta ve sunuma ge¢mektedir.

Egitimdeki yeni sefler, temel egitime dayali 'teknik', ugaktaki tiim ara¢ gereclerin,
kullanilan malzemenin tanitildigi 'teorik!, DHI sistem modelinin anlatildigi 14 giinliik 'gida
giivenligi', 'ugus giivenligi', 'ilk miidahale', 'saglik’, 'ucak sertifikasyon' ve ugus egitimlerini iceren
yogun bir donemin ardindan goreve baslamaktadirlar. Egitim simiilasyon teknigi ile

verilmektedir.

Ugustaki her sef, Do&Co merkezinde belirli periyodlarda tekrar egitime gelmektedir.
Boylece siirekli egitim sirketin bir politikasidir. Sirket ortaklari ile birlikte verilen bu egitimler
her seferinde farkli bir konuda gerceklesmektedir. Bazen, miisteri Oniinde ikram sirasinda
yapilmas: gereken davramis kurallarini igeren 'servis egitimi', ucak firinlarinda 'ideal yemek
1sitma prosedurleri' gibi. Bu egitimlerin bazi boliimlerine diger ortak sirketin kabin gorevlileri de

katilmaktadir.

Ucan Sef'lerin egitimleri simiilasyon merkezinde gerceklestirilmekte, ugak mutfag:
'galley' ve kabini birebir ucaktaki gibi tasarlanmistir. Tiim ekipman ugakta yer aldigi sekilde
konumlanmis ve hepsinin ¢alisir durumda olmasi yapilan egitimin etkinligi i¢in biiyiikk 6nem

tagimaktadir.

Egitimin takibi ve alan darlig1 da goz oniinde bulundurularak egitimler kameradan ekrana
da yansitilmakta, ayrica Ugan Sef'ler deneme caligmalart yaparken ugak i¢i sesi de kullanilmakta;

bu durum egitimin kalitesini daha da arttirmaktadir.
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Gastronomide yer alan 6nemli {i¢ ana mutfak sanatlarindan olan Uzak Dogu, Akdeniz ve
Tirk Mutfagi'na ait lezzetler ugus destinasyonuna gore farkli agirlikta moniiler icermektedir.
Ormnegin, Hindistan seferlerinde mutlaka bir yerel yemek olmaktadir. Kisiye kendine ozel
hissettirmenin O6nemli bir yolu da burada yatmaktadir. Tiirkiye ¢ikislarinda deniz mahsiilli
yemekler Tirk Mutfagir ve diinya mutfagindan se¢gmeler varken, doniis destinasyonlarinda da
yolculara ayrica yerel yemekler yiiklenmektedir. Japon bir yolcu tipki kendi kiiltiirtindeki Miso
Corbasi ile kahvaltisina baslayip, ardindan balik yemegi veya Bibimbap yerken Yesil cayi ile,
Tirk yolcusu Omlet ve peynirleriyle Tiirk ¢ay1 esli§inde kahvaltisina devam etmektedir. Bu
entegre olmus genis yelpazeli segeneklerin yardimiyla yolcular hem kendilerine deger verildigini
hissediyor hem de sirkete olan bagliliklarmin artmasini saglamaktadir. Islamiyet inanisina uygun
olarak hazirlanan igerisinde domuz bulunmayan, alkol kullanilmayan, kullanilacak etlerinde kan1
akitilarak kullanip islam sartlarinda olmas: taleplerini karsilayan yemek tiiriidiir. Ornek sirkette
dretimi yapilan tiim yemekler miisliman yemegi kriterine uygun sekilde hazirlanmaktadir.

Yolcularin sagligini dikkate alan ve agiz tadin1 saglamaya 6zen gosterilmektedir.

Yemek ikramlarinda saglik acisindan ele almarak ikramlarm yapilmasi Onemlidir.

Yolcularin saglik durumlarina gore gelistirilen menii asagida gosterilmistir:

Vejetaryen Yemek : Yalnizca sebze ve meyve tiketimi serbesttir. Siit driinleri dahi

beslenmelerinde bulunmaz.

Vejetaryen Lacto—Ovo Yemek: Beslenmelerinde et bulunmayan ama siit ve tiirevlerinin beslenme

listelerine oldugu spesiyal yemek cesididir.

Vejetaryen Dogu Yemegi : Uzakdogululara uygun sekilde organize edilen vegan yemekleridir.
Asya / Hint Tipi Vejetaryen Yemek : Bol Hint baharati ile zenginlestirilmis vegan yemeklerdir.
Deniz Uriinleri Yemegi: besin degeri yiiksek denizmahsullerinden olusan segenektir.

Diisiik Kalorili Yemek: karbonhidrat ve yagin azaltildigi, cogunlukla diyetlerde onerilen spesiyal

yemek tiirtidiir.
Az Yagl Yemek : yag1 az olan yemeklerdir.

Az Tuzlu Yemek : Diisiik tuz miktar1 ile hazirlanan yemek tiiriidiir. Ozellikle saglik acisindan

siparis edilen yemek tiiriidiir.
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Diabetik Yemek :Sekerin en aza indirgendigi yemek durumlaridir, aynmi sekilde saglik agisindan

siparis edilen yemek tiirleri arasinda yer alir.
Sindirimi Kolay Yemek : Sindirim problemi olan yolcular i¢in talep edilen yemek tiiriidiir.

Laktozsuz Yemek :Laktoz rahatsizligi ve olumsuz etki yarattigini diisiinen yolcular1 veyay siit

tiirevlerini sevmemesinden dolayi talep ettigi spesial yemek tiirtidiir.

Meyveden Olusan Yemek: bir ¢cok meyvenin sunuldugu, ana yemek olarak bile meyve servis

edildigi spesiyel yemek c¢esididir.

Glutensiz yemek (GFML) : Tahillarin kullanilmamas1 gerektigi, tahila hassasiyeti olan yolcularin
siparis ettigi yemek tiiriidiir. Bu yemek i¢in ayrica GFML ekmegi yiiklemesi de yapilir. Diger

ekmeklerle birlikte 1sitilmamasi 6nem arzeder. Diger tiirlii alerjik reaksiyona sebebbiyet verir.
Cig Sebze Meyve Yemegi : ¢ig meyve ve ¢ig olan sebze ile olusturulan yemek tiiriidiir.

Bebek Yemegi : Bebekler igin yliklemesi saglanir ve bebek mamalarindan olusur. Sebzeli ve

meyveli olmak tizere iki gesittir.

Cocuk Yemegi : Cocuk meniisiidiir, ikiden on yas grubuna arasindakilere yonelik meniidiir.
Servise baslandiginda ¢ocuk servisi ile baslanmalidir. Duruma goére eger g¢ocuk yemegi
yiiklenmedi ise ugustaki FC den yardim istenerek ¢ocuklarin begenebilecegi bir menii istenmeli

ve yolcu memnuniyeti saglanmalidir.

Ozel Yemek Kutlama Pastas: : Kutlama pastasi, 6zel giinii olan yolculara giizel bir hatira
birakmak i¢in (Dogum giinleri, yildontimleri gibi) 6zel giinler i¢in hazirlanan ve sunulan pastadir;

Do&CO ikram kitap¢iginda yer alan 6zel yemek isimleridir.

Ugusta servis ¢ok dnemlidir; Diinya sivil hava tagimaciligindaki modern ve hizli gelisen

teknolojinin yolcuya saglamis oldugu hizmet, ikram ile siislenmistir.

Turkish Do&Co zaten THY ugaklarinda yapilan ikramla ilgili her noktada goérev
almaktaydi. Uriiniin satin alinmasindan baslaylp depolanmasina, yikanmasina, pisirilmesine,
tepsilemesine, tek porsiyonluk aliiminyum tabaklara konmasina ve ugaga yiiklenmesine uzanan
yolculuktan sorumluydu. Ugan sef projesiyle birlikte artik ugak i¢indeki kismina da dahil olarak

ve bu proje yolculardan tam destek almistir. Yolculara yeni bir seriiven yagatmay1 amaglayan ve
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artik hazirlanan yemegin sunumu ve servisini de ekleyen Turkish Do&Co bu is icin sectigi ve

Turkish Do&Co 'da yetistirilen sefler tarafindan yapilmaktadir.

Asagidaki tabloya gore Ucan Sef’lerin destinasyonlar1 Ornek olarak gosterilmistir.
Japonya, Kore, Cin, Tayvan, Tayland, Kanada, Amerika, Vietnam, Filipinler, Kiiba, Venezuela,
Brezilya, Kolombiya, Panama, Endonezya, Giiney Afrika, Madagaskar, Singapur,Malezya gibi
bir ¢ok iilkeye ugus yapmaktadirlar.

W

{l=}]

CANADA - — o)
YUIL (Monireal) e == - JAPAN
Y¥Z CTosceitol - ()  MRT (Marital
oronko) = o v
- = = T SOUTH KOREA
— 3 ] ICM (Saul)
€ mo v
- v
o CHINA
- o CAN O AL PEK [Feldn), PVG (Shanghal|
©l
" HONG HONG
HHKG (Hang Kang) :.'f_-l;
3 - '
S e T T TAIWAN
& i) TPE (Talpel
S hd
e — - THAILAND
’ - BHH {Banghkok)
CUBA - -~ HET (Phuket] =
HAY (Havans) = g - \/
B - N et © VIETNAM
L7 i -~ HAN (Hanai)
il VEMEZUELA ~ _ scapsagon
PANAMA, DS [CAacas) - s 2 2 g
PTY (Fardma City) & e - . o ("'jj " E-
y : - ~ N\

ol £ - MALAYSIA PHILIFPINES
COLOMBIA * e KUL (Kusla Lumpur]  MMNL [Manila)
BOWG (Bogota) y . " (J

& 7 " SINGAPORE
I\?’I n - SIN {Singaporns]
1 1 s
BRASIL g b - ':-‘T'-:l
GRU [Eaopacia) y . W 3
B © ~ INDONESIA
L] f{’; iﬂUE‘iﬂUS CGH |Jabarta)
P -~ n
'E" MADAGASCAR. ypy ) szt

THR (Madagascar)

SOUTH AFRICA
CPT [Cape Towm)

INE Pohannesburng] =
g &

Sekil 4.1: Ucan Seflerin hizmet verdigi iilkeler ve uctugu bolgeler(Turkish Do&Co,2016)

Diinyanin bir ¢cok bolgesinde gérev alan Ucan Sef'ler diinya mutfaklarindan 6zel olarak
secilmis gidilen bolgenin damak tadi gozoniinde bulundurularak hazirlanmis yemekleri BC
yolcularina servisini saglar. YC i¢in de yoresel yemek yliklemesi ylizde kirk civarindadir.

Diinyanin her bolgesinde bir istasyon bulunur ve istasyon sefleri “Ugan Sefler” ler
arasindan segilir. “Istasyon Sefleri” nin Ingilizce olarak “Catering Chef” iinvanini alan bu sefler
her ay periodik olarak o bolgeye ucgar ve denetimini saglar. Her “Uc¢an Sef” ucusundan sonra
ikram raporunu doldurur; yurtdisinda yazilan sikayetler igin “Istasyon Sef” leri en kisa siirede o

ucusun geri bildirimini cevaplayip, aktivasyon almasi gerekmektedir.
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Ugan Sef’ler her yemek raporu yazdiginda azami dikkat gosterip gerekli miidahalelerin
yapilmasi i¢in detayli rapor gonderirler. Yolcularin yemek sayilarinin belirtildigi ve yiiklemenin
dogru olup olmadigi {izerine ayarlanmis bu rapor sayfasinda ayrica yocularin yemegi
begenmemesi, yanlis ve eksik ylikleme yapilmasi, kirli ekipman yiiklenmesi, yabanci maddelerin
¢ikmasi gibi durumlar raporda detaylica belirtilir.

Zehirlenme olusumu siiphesi gibi acil durumlarda Ugan Sef’ler kontrol ofisine de en kisa
stirede bilgi vermek sorumluluklar arasindadir.

4.3.2. “Ucan Sef” Ise Basvuru ve Miilakat Siirecleri

Diinyada c¢ok az havayolu sirketinin hizmeti olan “Ucan Sef” uygulamasi, Tiirk Hava
Yollari'nda 2010 yilindan beri miisteri memnuniyetini arttiran en 6nemli konseptinden biri
olmustur. Tiirkiye'de bu uygulamada 6ncii olan ve bir ¢ok havayolu sirketine 6rnek olan “Ugan

Sef” uygulamasi artik baz1 havayollar sirketlerinde de faaliyet gostermeye baslamistir.

“Ucan Sef” 'ler 2 veya 4 yillik {iniversite mezunu; en az 2 yil 5 yildizli otel, restoran veya
gemilerde calismis, 22-35 yas araliginda, Ingilizce ve baska bir yabanci dil bilen; prezentabl,

iletisimi kuvvetli, ekip calismasina uygun, seyahat etmeyi seven kisilerden secilmektedir. Sirket

ortaklar tarafindan temel “Ucgan Sef” ve “ Temel Ugan Sef” egitimine tabi tutulur. Basarili
olanlar, egitim ugusu sonrasi tek ugmaya hak kazanmaktadirlar.
Personelin Tedarik Edilme Siireci su sekilde islemektedir.

Personel tedarigi, isletmede yetiskinlik ve is tecriibelerine gore belirli islerde ¢alisacak
olast kisilerin aranmasit ve bu Kkisilerin isletmeye basvurmalarini tesvik edilmesine yonelik

islemler biitiiniidiir.
Personel tedarik siirecinin amaglart sunlardir:
a) Isletmenin mevcut ve gelecekteki personel ihtiyacim belirlemek
b) En az maliyetle temin edilecek personel birikimi saglamak.
c) Personel ihtiyacini gozden gegirerek secim siirecini etkinlestirmek
d) Personel devir oranin1 azaltmak
e) Yasal sorumluluklarin yerine getirilmesini saglamak.

f) Personel tedarigi i¢in gelistirilen yeni teknikleri takip etmek
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Personel tedarik kaynaklarini baglica iki kaynaktan gerceklestirebiliriz.

I. I¢ Kaynaklardan Tedarik Siireci; Personel kayitlarinm, isgiicii envanterinin ve
degerleme formlarinin personel departmani yoneticisi ile ilgili departman temsilcileri tarafindan
gozden gecirilmesidir. Ayrica yeni basari degerlemeleri yapilarak, bir toplant1 diizenlenir.
Belirttigimiz belgelerin incelenmesiyle kimlerin s6zkonusu isler i¢cin uygun olduklarina karar
verilir. Ancak se¢im bigimsel olarak bildirilinceye kadar, ne olup bittigi hakkinda agiklamada
bulunulmaz. Bunun disinda yonetici ve amirlerden astlarin1 gézden gegirerek, uygun olanlarin

isimlerini se¢im ve yerlestirme islemini koordine eden personel boliimiine birdirmeleri istenebilir.

II. D1s Kaynaklardan Tedarik Siireci; Personeli dis kaynaklardan tedarik etme siirecidir.

Di1s kaynaklar IKY de genel olarak ele alinan kaynaklardir.
= isletmede Calisanlarin Tavsiyeleri
= {5 ve Is¢i Bulma Kuruluslari
* Duyurular
= Bagvurular (Mektupla ve Sahsen)
= Sendikalar
= Ogretim Kuruluslari
= Zorunlu Hizmet Uygulamalar
= Stajyerler
= Insan Kaynaklar1 Firmalar1
= internet

Turkish Do&Co Airline Catering, Ugan Sef pozisyonu i¢in personeli her iki tedarik

kaynagini da kullanarak temin etmektedir.
I¢c Kaynaklardan Personel Tedarik Tedariginin avantaj ve dezavantajlari;
Avantajlari :
= Kurum iginde bir hareketlilik saglanmasi
= Terfi ve yiikselme beklentisi olan ¢alisanlarin beklentilerinin karsilanmasi

= Kurumun kendi 6z kaynaklarindan yararlanilmasi
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» D1s kaynaklardan saglanacak personel i¢in ayrica bir yatirim yapilmamasi

= Dis kaynaklardan saglanacak personelin kuruma uyumu, egitimi, kurum degerlerini

benimseme giicliikleri gibi sorunlarin bertaraf edilmesi
* Yeni yeteneklerin kesfedilmesi ve alt kadrolara firsat verilmesi
= Kurumdan disartya gidecek beyin gdciiniin 6nlenmesi
Dezavantajlar :
= Bagka bir boliime gegen isgdrenin boslugunun doldurulmasi ihtiyacit dogar
= Isletmeye yeni fikirlerin girmesini engeller.
= Aranan aday1 bulmak her zaman miimkiin olmayabilir.

= Adaletsizlige ve ayrimciliga neden olabilir. Hali hazirda var olan esitsizligi daha da

gli¢lendirebilir.
= Diger organizasyonlarda terciibe edilmis taze kan firsat1 kagirilabilir.
Di1s Kaynaklardan Personel Tedariginin avantaj ve dezavantajlari;
Avantajlar:
= Organizasyona yeni bir kan katilmas1
= Kurumda vitrin degisikligi

= Mevcut yetenek ve fikirlerin diginda yeni bakis agilarmin ortaya g¢ikmasi ve yeni

yaklasimlarin kuruma kazandirilmasi
» Kurum i¢inde bir hareketlilik saglanmasi
Dezavanatajlart:
= isletme ag1sinda degerlendirme siirecideki zaman kaybi
* Disardan yeni bir personel alma maliyeti oldukca ytiksektir.
= Dogru kisiyi segmek, i¢ kaynaklardan tedarige gore burada daha zorludur.
=Biitiin ise alma ¢abalar1 olumsuzlukla sonuglanabilir, yalnis se¢im yapilabilir.

[lan Kanallart;
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* Hedeflenen siire icerisinde (12 ay boyunca, egitim baslangi¢ ve bitis tarihleri géz onilinde
bulundurularak) her ayin 5inde baslayip 25ine kadar yayinda kalacak olan Ucgan (Servis) Sef

pozisyonu i¢in Kariyer.net ile anlagma saglanmaistir.

* Turkish DO&CO ve Tiirk Hava Yollar resmi sitelerinde Kariyer Firsatlar1 adi altinda
hedefe bagl olarak ilanlar yayinlanmaktadir. Ugan (Servis) Sef pozisyonu i¢in is ilan1 asagidaki

sekildedir.

Firma Tanitimi: 2007 yilindan bu yana, Atatiirk Havalimaninda hizmet veren Turkish
DO&CO, Tiirk Hava Yollar1 basta olmak {izere bir¢gok havayoluna Catering hizmeti veren bir
sirkettir.

Isin Tanimi : Tiirk Hava Yollari ile ortak yiiriitiilen bu projede, Ugan (Servis) Sef, dis hat

servisinde yolcu yemeklerinden ve servis akisindan sorumlu kisidir.
Adayda Aranacak Nitelikler:
* En az 2 yillik Meslek Yiiksek Okulu mezunu olmak
» Iyi derecede Ingilizce ve Tiirk¢e konusabilmek
* Takim ¢alismasina uyumlu, iletisimi gii¢lii ve koordinasyonu giiglii olan
» Mutfak ve Otelcilik sektoriinde en az 2 y1l tecriibeye sahip
* Seyahat engeli olmayan
* 160 cm ve 180 cm boylar1 arasinda ve boy — kilo endeksi birbiriyle orantili

[lan kaynaklari aracihigi ile gelen tiim Ozgegmisler aday havuzunda toplamir. Insan
Kaynaklar1 Ise Alim Uzman, egitim koordinatdrliikleri ile goriiserek, ise alim griismesi yapacak

kisilerin isimlerini belirler.ls ilaninda belirtilen kriterlere uymayan adaylar elenir.
Ise alim siireci su sekilde gerceklesmektedir;
» flanin ag1lmasi
» flana gelen basvurularin degerlenmesi
» Tlana ¢ikan pozisyon i¢in gelen bagvurulardan aday havuzu olusturulmasi
* Belirtilen kritelerin bir veya birkagina uymayan adaylarin havuzdan ayiklanmasi

* Uygunluguna inanilan adaylarin listesinin olusturulmasi
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+ Adaylara mail olarak ise Alim Siirecine dahil olduklarma dair bilgilendirme maili

atilmasi

» Sirketin kendi biinyesinde bulunan IT (Bilgi Islem) Departmaninin hazirladigi "Pratik On
Gorlisme' adi verilen icerisinde Egitim Departmani tarafindan hazirlanan sorularin bulundugu

video igerikli mail'in adaylara gonderilmesi
» Pratik On Gériisme mailinin ilgili egitim uzmanlar tarafindan degerlendirilmesi

* Degerlendirme sonucu, goriigmek istenilen adaylar igin randevu verilmek iizere, sistem

izerinden randevu giinii, saati ve lokasyon olmak {izere belirlenir.

+ Sisteme girilen randevu talebi, Insan Kaynaklari Ise Allm Uzmanm ve Cagri

Merkezindeki yetkilinin ekranina diiger.

* Sistemde belirtilen randevu bilgilerine gore, cagr1 merkezi yetkilisi adayr arayarak

adaya randevu giinii, saati ve lokasyon hakkinda bilgi verir.

* Cagr1 merkezi yetkilisi, Egitim departmani tarafindan hazirlanan sorulara gore adaya
kisa bir telefon miilakat1 uygular. Bu uygulamanin amaci, adayin diksyonunu ve ses tonunu
sorgulanir.

* Bu goriismelerin sonunda, aday ile ilgili tiim bilgiler goriisme yapacak goriigmecinin
mailine, randevu alindigina dair otomatik bilgi maili sistem tarafindan gonderilir.

* Randevu giinii, kisi sirketin girisinde giivenlik tarafindan karsilanir, kisinin kimlik
bilgileri alinir, igeri giris i¢in kaydi olusturulur, giivenlik tarafindan ilgili birime haber verilir ve

igeri alinir.

« Igeri alman adaylar lobi alaninda beklemeye almir. ik yetkilisi tarafindan karsilanir ve

sirayla miilakat gériismesine alinmaya baglanir.

+ Siras1 gelen aday, IK yetkilisi tarafindan gériismeye alinir. (Ozgegmisi hakkinda,
hedefleri hakkinda, Kisisel 6zellikleri hakkinda hem Ingilizce hem de Tiirkge goriisme yapilir.

 Goriismeden ¢ikan adaya siirecin devam ettigi ve olumlu yada olumsuz haber verilecegi

belirtilir.

* Siireci devam eden adaylari icin bir liste diizenlenir.
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* Cagr1 merkezi yetkilisine asil liste yollanir ve olumlu gegcen adaylar tekrar goriisme i¢in

randevu diizenlenir.
* 2. Goriismeye gelen adaylar, departman yoneticileriyle miilakata alinirlar.
* 2. Gorlisme sonucu olumlu olan adaylar i¢in yeni bir liste diizenlenir.

» Adaylara siireglerinin olumlu oldugu bilgisi verilir 3. goriisme( {icret ) igin randevu

verilir.

+ Ucret goriismesi icin gelen adaylar toplu goriismeye almir. 1K yetkilisi tarafindan
hazirlanan bir slayt ile pozisyon icin belirlenmis olan standart baz maas, bacak iicretleri, yakit

parast, ugus licretleri hakkinda bilgiler verilir.

+ Ucret goriismesi olumlu gecen adaylar, IK yetkilisi tarafindan birebir goriisiilerek
sozlesmeleri hakkinda bilgilendirme yapar, s6zlesmeler imzalanir, gerekli olan evraklarin listesi

ve saglik kontrolleri i¢in yapilacak testlerin listesi verilir.
» Adaylarin saglik kontrolleri yapilir.

* Adaylar evraklarini teslim etmeye geldiginde, saglik raporlar sirket biinyesinde bulunan

saglik departmani tarafindan kontrol edilir.

* Belirtilen egitim tarihinde baslamak iizere adaylar sirketten ayrilir.

+ Egitim Once sirket tanitimi, is glivenligi egitimi, hijyen egitimi, giivenlik egitimi ve mail
egitimi verilir.

+ Ikram Servis egitimi ve smavlarda basarili olan ,egitim ucuslarindan gecer not almis
calisanlar Ucan Sef olmaya hak kazanirlar.

Ugan Sef calisanlardan aranan temel yetkinlikler :

* Hizmet Yonelimi: Tiim calismalarinda vatandasa ve calisanlara iyi hizmeti 6n planda

tutar.

 Kurallara ve Diizenlemelere Uyum: Gorevi ile ilgili diizenleme ve kurallar1 68renip

isleri bunlara uygun olarak yapmaya gayret eder.

» Tedbirlilik: Hatalarin olusmadan Onlenebilmesi igin tedbirler alir veya alinmasi igin

bildirimde bulunur.
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* Verimlilik: Calismalarinda verimliligi 6n planda tutar. Malzemelerini ihtiyaca yonelik

tasarruflu kullanir.

+ Ekip/Takim Calismas:: Isbirligi ve dayanisma icinde calisarak ekibin hedeflerine
ulagsmasinda aktif rol alir. Caligma arkadaslariyla arasindaki etkilesimi olumludur, uyumlu ve

gecimli bir tavir sergiler.

* Strese Dayaniklilik: Bireysel problemler ile otorite, liderlik, gii¢, hedefler ve terminler

gibi is kaynakli nedenlerle artan stresini igine ve ekip arkadaslarina yansitmaz ve basa ¢ikmasini
bilir.
* Motivasyonu Yiiksek: Motivasyonu yiiksektir. Yiiksek tempoda calisir ve yapmasi

gereken isleri hizli bir bigimde bitirir.

Teknik Yetkinlikler :

* Rapor Hazirlama: Gorev alanina giren konularla ilgili ¢esitli muhteviyatta raporlar
hazirlama konusunda bilgili ve tecriibelidir. (Ugus sonrasinda ugusa dair tiim bilgileri kapsayan

bir rapor hazirlamakla yiiktimliidiir.)

+ Sistemli Calisma: Isleri, hatalar1 ve zaman kaybini en aza indirecek ve standardize

edecek sekilde organize ederek calisir.

» Strese Dayaniklilik: Bireysel problemlerden veya isten kaynaklanan stresini isine,

calisma arkadaglarina yansitmaz ve stresle basa ¢ikmasini bilir.
Yonetsel Yetkinlikler :

* Detaylara Onem Verme: Isle ilgili detaylar1 dogru bir sekilde ele alir, biitiine bakarken

detaylar1 gbzden kagirmaz ve sorumluluk gosterir.

* Zaman YOnetimi: Tiim faaliyetlerin arzulanan zamanda gergeklesmesi i¢in ¢aba harcar,

zamani ¢ok dnemli kaynak olarak degerlendirir ve yonetir.
Diger Ozellikler:
- Davranissal Gereklilikler :
* Ugak i¢indeki takim ¢aligmasina uyum saglamak

 Servis akisinda bir sonraki adimi1 planlamak
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* Yolculara giileryiizlii hizmet vermek

* Yolculara anlayis ve ¢6ziim odakli yaklasmak
- Beceri Gereklilikleri :

« EGITIM: En az 2 yillik Meslek Yiiksek Okulu mezunu olmak

* DENEYIM: Mutfak ve Otelcilik sektdriinde en az 2 yil tecriibeye sahip olmak,

« OZEL BILGI VE BECERILER: lyi derecede Ingilizce ve Tiirkce konusabilmek,
- Caba Gereklilikleri :

* Bedensel Caba: Radyasyon etkisi altinda min. 1 saat max. § saat ayakta caligmak,

» Zihinsel Caba: Stres altinda ¢alisabilmek,

Calisma Kosullar1 Gereklilikleri

+ Is Ortam1: Ucak kosullarinda is yapabilmek (motor sesi, ucagmn hareketiyle birlikte

sallanma)

+ Is Riski: Bel ve boyun rahatsizhiklari, uykusuzluk, jetlag, hava degisiminden

kaynaklanan rahatsizliklar ve 6lim.
Teste Tabi Tutulmasi1 Gereken Ozellikler :
Stres altinda ¢alisabilmek, bu 6zellik i¢in adaylara stres miilakati uygulanir.

* Adayin en zor durumlarda bile paniklemeden sorular1 pratik sekilde ¢6zebilme yetenegi
olup olmadigini, strestli calisma ortamlarinda nasil tepkiler verecegini 6lgmek adina uygulanir.

o lyi derecede Ingilizce ve Tiirkce konusabilmek, bu ozellik igin adaylara Egitim
departmani tarafindan hazirlanmis Ingilizce testi uygulanmaktadir.

* Adaym dil bilgisinin ne seviyede oldugunu belirlemek amaciyla Egitim departmani

tarafindan hazirlanan mesleki ingilizce testi uygulanir.
» Davranigsal gereklilikler icin egitim departmani tarafindan hazirlanmis olan kisilik

envanteri adaylara gonderilir.

4.3.3. Ucan Sef’lerin Egitim Siirecleri
“Ugan Sef” egitimleri siireklidir. Ozellikle giivenlik egitimlerini kapsamaktadir. Sirket

ortaklar1 tarafindan verilen egitimler daha ¢ok tekniktir.
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Egitimin ilk haftasi:

Sirket oryantasyonu,

“Ucan Sef” pozisyonunun tanitimi, “Ucan Sef” neden var, “Ugan Sef” nasil ¢alisacak
gibi sorularin ylizeysel cevaplanmasi,

Apron egitimi ve liniforma 6l¢ii verme giindi,

Onceki giiniin kisa tekrari, ikramda kullanilan araglarin egitimi tekrar edilir.

Yerde yapilacak hazirliklar, yerdeki yukleme kontrolii denemesi, 6zel yemekler (Special
Meal -SPML) hakkinda bilgilendirme.
Egitimin ikinci haftasi :

Gecen haftanin tekrar1 ile baglayip, yemek egitimi Do&Co da sunulan yemekler,
icerikleri, hangi araliklarla yemek yuklemelerinin degistigi, toplamda her hafta degisen
yemek rotasyonlari hakkinda bilgi, degisen rotasyonlar ve bilgileri, servisin ilerleme
standard1 ve trolleylerin organizasyonu, Avusturya versiyonu ile bitmektedir,

Ugaklar hakkinda bilgilendirme, servis hakkinda bilgilendirme,

Servis hakkinda sinavlarin yapilmasi; kahvalti servisi egitimi ve kahvalt1 servisi sinavi.

Egitimlerin ders konularina gore tekrari,

e Egitimin tigiincii haftasi :
Organizasyon egitimi, ekipman departmani ¢alisanlari ile tanigma. ¢alisma ve hazirliklarin
yapildig1 yerleri gérme; ucus hareket uzmanligi(dishpatch) departmani ile tanisma ve
diger departmanlar ile tanigma ardindan egitim yerine geg¢ip tekrar servis rutininin
uygulamali tekrari,
Gece servisi, gece servisi hazirlik basamaklari, gece servisi yemek cesitleri ve bu
yemeklerin 1sitilma siireleri ve sunumlari egitimi. Business Class (BC) servis hazirliklar,
tath trolleyi servis hazirliklari,
Atistirmalik servislerin hazirlanmasi ve diizeni,
Yemek 1sitmalar1 ve tabaklama sinavlari,

° Teorik ve pratik sinavlar.

° [k yardim ve giivenlik egitimleri alinmaktadir.
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“Ucgan Sef”’ler yerdeki egitimlerini basarili bir sekilde bitirdikten sonra egitim ugusuna
gonderilirler. Ik egitim ucusunda egitmen sef yol gdstericidir; kisinin ucaga ve ucaktaki

calismasina adapte olup olmadig gézlemlenir.

“Ucan Sef’ler zorunlu yaninda tasimasi gereken evraklara, yedek iiniformasina,
cantasinin kurallara uygunluguna, sirket tarafindan verilen tiim giincelleme, bilgilendirmelere ait
evraklarma ve son olarak“Ugan Sef”’nin iiniforma biitiinligiine ve kurallarina uygun olup
olmadigina bakilir. “Ugan Sef” artik ekip toplantisina katilabilir. Toplantida gidilecek
destinasyon hakkinda bilgilendirme yapilir ve goérevlendirme numarasi verilir. Ucgak ig¢i
hazirliklara baglanir. Inis oncesi hazirhiklar ve uyulmasi gereken kurallardan bahsedilir. Daha

once egitimini aldig1 konularin uygulamasina gegilir.

Bu konularin da lizerinden gectikten sonra servis baslar , ara servis, doniis i¢in hazirliklar
yapilir ve son servis gerceklestirilir. Yolcu memnuniyetleri sorulur ve inis hazirliklarina
baslanilir. Ugak park yerine ulastiktan sonra "Yolcu ugurlama" yapilir. Ardindan sorumlu amir
tiim ekibi toplayip yolculuk hakkinda brifing (Debriefing)(kisa toplant1) verir ve ekip
ayrilir Kisa toplant1 sonrasi; tekrar dikkat edilmesi gereken konular ve sorunlardan bahsedilir ve

ekip vedalagmasi gerceklesir.

Egitmen sef, egitim ucusunun raporunu doldurur. Seffaflik adina tiim konular resimlerle

desteklenir, sonuglar belirtilir ve ugus tamamlanmais olur.

4.3.4. Ucan Sef ‘lerin Yapmasi Gereken Yiikiimliiliikler

Ugak kalkisindan sonra “Ugan Sef” tiim prosediirleri uygun olarak uygular. Daha 6nce
egitim kitaplarina gore belirtildigi sekilde sorumluluklar yerine getirilir. Rutin gorevlerini
yapmak zorundadir. Bunlar arasinda yeme-igme servislerini yerine getirme gibidir. Kalkistan
once ve sonrasinda da kabin amiri ile kisa toplantilara katilir ve gerekli tiim hazirliklar1 yapmakla

sorumludur.

Ucakta ikramin 6nemi zaman faktoriine bagli olarak “Inflight Service” ugakta sunulan
tim ikrami kapsar. Firmalarin Sivil Hava Tasimaciliginda 6n sirada yer almalar1 yolculara
sunduklart incelikli ikram dogrultusunda ilerler. Ugak yolculuklarinda basing dolayisiyla ¢ok
fazla sivi kaybedilir, bunlarin takviyesi ¢ok onemli olup bu kayiplarin karsilanmasi gereklidir.
Ikram hizmetlerinin ne kadar biiyiik bir faktor oldugu bu noktada daha ¢ok ortaya ¢ikar. Calisma

prosediirii, sunulan yiyecek servisi, kurallari, sunulan {irlinlerin cesitliligi ve yolcu genelinin
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ozelligine yonelik secilen yemekler ucak firmasinin tercih edilmesinde etken saglamaktadir.
Bunun yanisira ikram fizyolojik ve psikolojik olarak da yolcularin etkilenmesini saglar. Seyahate
baslamadan 6nce gegen siirecte valizler, giris islemleri ve diger konular sebebiyle yolcularin
yiyecek ihtiyaclar1 dogar, bu noktada yolcuya iyi bir servisin giizel bir sunumla gergeklestirilmesi
kisiyi yolculuga hazirlar ve rahatlamasini1 saglar. Psikolojik olarak da insanlarda ugak iginde
olusan stres, rahatsizlik, huzursuzluk gibi endiseler ikram ile birlikte dikkatlerinin dagilmasini
saglayacaktir. Ikram planlamas: yapilirken ugagin hangi iilke ve bdlgeye gittigi, ugusun gece mi
glindiiz mii oldugu, ikram alma noktasi, yolcu portfoyli(beslenme alisgkanliklar1) gibi hususlara
dikkat edilerek uygun bir menii planlamasi yapilmasi gerekmektedir. Ornegin, éncii bir havayolu
firmasinda Uzak Dogu uguslarinda omletten farkli yoresel kahvalti segenegi "Congee" ( uzakdogu

corbasi) yiiklemesi yapilmasi yolcularin memnuniyetini artirmak iizere yapilan bir uygulamadir.

Ucak kalkistan sonra diiz ugusa gectiginde yiyecek servisine baglanir, bu siirenin az
oldugu durumlarda daha pratik servisler yapilmalidir. Yolcu beslenme kutusu (Igerisinde sandvic,
kek, salata, tatli ve su bulunur. Ek olarak yolcuya sadece cay ve kahve sorulur.) ornek
verilebilinir.

Ugakta servis sirasinda is kazasmi onlemek i¢in is giivence prosediirlerine uyulmasi ¢ok
onemli bir faktordiir. Servis genellikle havayolunun belirtilmis olan ¢aligma talimati gergcevesinde
yapilir. Servis yapilirken ekip ¢alisanlarinin yiizii yolcuya doniik olmalidir. Yolcularla yiizytize
iletisime gecilmeli ve gerekli durumlarda yolculara tiim segenekler sayilmalidir. Servis esnasinda
giilerylizli, nazik ve kibar olunmalidir. Servis esnasinda koridora dokiilen iiriinler hemen
toplanmali, servis cam kenarindan koridora dogru devam eder; eger bayan ve ¢ocuk varsa 6ncelik
onlara taninmalidir. Uyuyan yolculara talep ettiklerinde inis anonsu yapilmadiysa uyandiklarinda
yemek servisi sunulmalidir. Gérme engelli yolculara 6zel olarak yardimci olunmali ve her
yolcuya “afiyet olsun” denmelidir. Kabin memurlar ekip isi seklinde ¢alismali ve birbirlerine
yardimci olmalart gerekmektedir. Uzun siireli uguslarda zaman problemi olmadigindan, servisi
cok cabuk bitirmeye ¢alisip yolcularin rahat yemek yemelerini engellemek yolcular1 rahatsizlik
vereceginden giizel bir servis sunulsa da yolcularin memnuniyeti azalacaktir. Yolcularin ekstra
istekleri bekletilmeden yerine getirilmesi, kabinleri bos birakilmamasi, servis yapilirken sicak
olarak servis edilmesi gereken iirlinlerin sicak olup olmadiginin kontrol edilmesi sirketin
prestijini etkileyen en Onemli faktorlerdendir. Bir Hava Yolu sirketinde ne kadar iyi

hammaddeden en giizel yemeklerin olusumu saglansa da sunumuna azami dikkat gosterilmeyen
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hi¢ bir yiyecek tam anlamiyla memnuniyetin olusumuna olanak saglamaz. Bu durum yemek

kalitesini arttirdig1 gozlenmektedir.

Yolcu memnuniyetinin servis siirecinin her agamasinda saglanmas: toplam kalite yonetim
anlayisidir. Hizmet sektoriinde yer alan havayolu isletmelerinin 6nemle {izerinde durmalari

gerekir.

4.3.5. Ucan Sef’ler (Flying Chef/Flying (Service) Chef Planlamasi:

Ucan Sef’lerin planlanacag hatlar, ucak tipleri ve planlama sayisina iligkin se¢im kriterleri ve
kararlar tedarik¢i ikram firmasina bildirilen kriter ve kararlar dogrultusunda “Ugan Sef” ugus

planlama departmani tarafindan belirlenir ve ilgili personele iletilir.

4.3.6. Ucan Sef’ler icin Uniforma Kurallari

“Ucan Sef”’ler i¢in tedarik¢i ikram firmasi tarafindan belirlenmis olan uniforma kurallar1 ve
seflerin yanlarinda tagimakla yukiimli olduklari malzeme kurallart vardir. Bu kurallar belirtilen
prosediirlere gore uygulanir. Genel olarak kisisel temizlik ve hijyen kurallar gegerli oldugundan
iiniformalar temiz, {itiilii ve diigmelerin tam olmasina kadar dikkat edilir. Ugan Sef’lere ait onliik
ve sapka Ucan Sef sapkasidir. Ucan Sef’lerin {iniformalar ve sapkasinin 6zel tasarimi yolcular
tarafindan ilgi ile karsilanmaktadir. Ozel bir modaevi tasarimcisi tarafindan cizilmistir. ~ Sirket
yedekli olarak temin eder. Temizliginden Ucan Sef sorumludur. Temiz ve iitiili olmak
zorundadir. Kabin bagajinda taginmasi gereken esyalarda belirtildigi sekilde olmalidir. Mutlaka

diikiimanlar, el kitapgiklar1 temin edilmelidir.

4.3.7. Sosyal Medya Paylasim Kurallar:

Toplu erisime agik olan paylasimlar, yapilan is ve Ortaklik yerleskelerine iligskin bilgilerin
ifsa edilmesine kaynak olusturdugundan giivenlik zaafiyetine sebep olacagi igin sosyal medya

hesaplarindan tniformali olarak fotograflarini paylagmalarina izin verilmemektedir.

4.3.8. “Ucan Sef’lerin Servis ve Hizmet Performansinin (")lg:iilmesi ve Degerlendirmesi

Kabin Uriin ve Hizmet Yonetimi Prosediirii ¢ergevesinde tanimlanan kabin ici ikram ve
urin hizmetine yonelik faaliyetler kapsaminda “Ucan Sef”’lerin servis ve hizmet performanslari

olgiilerek degerlendirilir. Yolcu geri bildirimlerinde yolcu tesekkiir ve sikayetler mutlaka
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degerlendirmeye alinir ve iyilestirmeye yonelik ¢alismalar baslatilir. Diger Geri Bildirimler,
Ugan Sefler ile ilgili ucus geri bildirimleri e-posta ile i¢ musteri geri bildirimleri ise elektronik
anket ile iletilir. Ucan Seflerin servis ve hizmet performansinin Olgiilmesi ve degerlendirme
sonuglar1 ve bu hizmetlerin iyilestirme faaliyetleri Kabin Uriin Midiirliigii, ikram Anlasmalar
Mudirligt ve tedarikei ikram firmasi arasinda ele aliir. Yapilan aksakliklarin nasil giderilecegi
konusuna da deginilir. Bu anlamda uygulanan iyilestirmeler anlasmaya yonelik olarak geri
bildirimle sonuglanir. lgili ugusta geri bildirimleri almak ve iyilestirme faaliyetinde bulunmak
onem arzetmektedir. Performans degerlendirmeleri hem ise devam etmek adina hem terfi adina

biiylik 6nem arz eder.

Ugan Sefler elektronik form iizerinden, servis uygulamalari degerlendirme formu, yolcu
geribildirimleri ve elektronik posta yoluyla yapilan geribildirimler iizerinden servis ve hizmet

performans: olgiilerek, degerlendirilir.

Hizmet kalitesi ve miisteri memnuniyetini arttirmak amaciyla,ortak sirketler uguslarda

gorevlendirilmek tizere kabin personeli disinda, Ugan Servis Sef’leri gorevlendirmektedirler.

Kabin personeli disinda, kabinde gorev alan Ugan Sefler FC/ F(S)C’lerin ugak i¢i gorev
tanimlarini, ucus gorevi boyunca sorumluluklarin1 ve gorevlendirilme faaliyetleri sirket
tarafindan verilmektedir. Tiim giincellemeler, yenilikler, degisimler ve sorumluluklar

belirtilmektedir.

Ugan Sefler’ ler operasyon acil durum aninda, kabin ekibi tyesi disinda

gorevlendirilebilen yardimc1 yolculardir. Herhangi bir acil durumda egitimlidirler.

Ucgan Sef Kontrolliilk Masast: Takim Liderlerinin, ugus oncesi Ucan Sef, FC/ F(S)C’lerin

ucusa uygunlugunu kontrol eder.

“Ucan Sef” 'nin sorumlulugu, kabin i¢i Uriin ve hizmet sunumunun ugus boyunca
standartlar cergevesinde uygulanmasinin prosediirde tanimli usullerin uygulanmasinin
saglanmasindan seferin kabin amiri ve Kabin Hizmetleri Baskani’na karsi ve kendi sirketine karsi

sorumludur.
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“Ugan Sef” / F(S)C’lerin belirlenen uguslara tedarikg¢i ikram firmasi tarafindan
atanmalarinin ardindan, ugus gorevlerinin olusturulmasindan Ekip Planlama Baskanligi, ugus
operasyonu siirecinde ¢aligma sahalaria yonelik egitimlerinin verilmesinden Ugus Egitim

Bagkanligi/Kabin Egitim Miidiirligi sorumludurlar.
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Ugus ile ilgili diger kavramlarin tanimlari:

Jet Lag Sendromu: Hava yolu(ucak) seyahatlerinde hizli zaman degisimine viiclidun hemen
adapte olamamasi ve viicut {izerinde baz1 sorunlar ortaya ¢ikarmasina Jet-Lag etkisi denir. Bu
durum insan biyolojik saati ile yerel saati uyumsuzlugu (beynimizin hipotalamus bezi) sonucu

olusur.
Motion Sickness: Tasit tutmasi durumu

.ER: Uzun menzilli ugus demektir (Extended range), genellikle Ucan Sefler uzun menzilli

ucuslarda gorev alirlar. Okyanus asir1 yolculuklardir.

Onigiri: Deniz yosununa sarili piring lapasi ortasinda da Balik/erik bulunan 6zellikle Japonya
gibi Uzakdogu tilkelerinde yolculara ikram edilen atistirmaliktir. Bir ¢ok Japon yolcu ara servis

olarak sandvi¢ yerine Onigiri tercih eder.
CMT: Cabin managing terminal

Tray: Tepsi. BC(Business Class / Ust siif yolcu)ve YC (Economy Class /Ekonomi Sinifi) icin
kullanilan, sicak yemek ve/ veya ordovr tabaklarmin kondugu tepsilerdir. BC yolcularina tepsi

ile servis yapilacaksa tepsilere masa Ortiisii serildikten sonra ikramlar konur ve servis edilir.

Trolley: Ugak arabasi, ucakta dagitimi yapilan kulaklik, terlik, i¢ki, gazete, yemek dagitimi gibi
bir ¢ok dagitim i¢in kullanilir. Full size trolley, half size trolley, foldable trolley olarak ii¢ trolley

¢esidi vardir:

Full size trolley: BC icin 1/1; YC i¢in 1/3 yemek tepsilerinin kondugu i¢ ve dis hatlarda en ¢ok
kullanilan trolleydir. Icki i¢in cekmecelere(drawer) ickiler siselerle konur ve sadece ickilerden
olusan trolleyler hazirlanir. Bu trolleylerde yalnizca alkolsiiz ve alkollii igecekler bulunur. Servis
esnasinda ihtiyaca gore drawerlara ¢ok giden igcecekler konularak servise ¢ikilir. Arka tarafindaki
delikli haznesi air chillerin aktif islemesini saglayip igeceklerin soguk muhafaza edilmesini

saglar.

gerekir.
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SONUCLAR VE ONERILER

Kiiresel 0Olgekli isletmeler acisindan biiyiikk Onem tasiyan insan kaynaklari
uygulamalar1 1518inda kariyer gelistirme firsatlarinin yaratilmas: kariyer yonetiminin roliinii
ortaya ¢ikarmaktadir. Bu ¢aligmada, havayolu isletmelerinde kariyer yonetimi uygulamalarinda
yeni bir meslek dali olarak havayolu isletmelerinde kendi meslek standartini olusturarak egitim
ve tecriibe diizeylerine gore farklilig1 ifade eden ve havayolu isletmelerinde unvan olarak yer alan
“Ucan Sef” 0rnegi ele alinmistir. Arastirmanin sonuglarindan elde edilen bulgular ise; DO&CO
Kurucusu ve CEO'su Sayin Atilla Dogudan ve Turkish Do&Co Flying Chef Koordinatorii Saym
Balkiz Balam Cerrahoglu ile yapilan goriismeler ve literatiirdeki konuyla ilgili teorik ve
uygulamalarlarin 1518inda “Ugan Sef’in gastronomide yeni meslek dali ya da havayolu
isletmelerinde unvan olarak diger mesleklerden ve unvanlardan farkliligi goriilmiis olup bu
durum tezimizin kariyer yonetim uygulamalarinda 6zgiin bir ¢alisma oldugunu gostermektedir.
Vaka caligmasi, genellestirilebilirlik {izerinde degil; daha ziyade, incelenen durumun
gergekliginin dogru beyani, 6zellikle de kurullarin nasil isledigine dair bir i¢ goriis elde etmek
iizere, modellemelerin kullanildig1 arastirmalara yonelik tamamlayici bir bakis acis1 saglamaya
yogunlagsmistir (Barka ve Bonnafous-Boucher,2015). Giinlimiiz gen¢ nesillerin kariyer
hayallerinde yer alan “Uc¢an Sef” arastirmasi bir 6rnek ¢alisma olarak merak edilmektedir. Ayrica
sektorde de ihtiya¢ duyulan bir meslek olarak yer almaktadir. Havayolu isletmeciliginde diger
unvanlardan farkli prestij ve imaj yaratan “Ucan Sef” unvani 6rneginde bireysel ve orgiitsel
kariyer gelistirmede onem arz etmektedir. Havayolu isletmeciliginde kullanilan “Ugan Sef *

unvanina sahip kisiler;
- Yapilan is
- Gorevler ve sorumluluklar
- Aldigr ticret

- GoOrmiis oldugu egitim ve sahip oldugu tecriibe bakimindan bagka unvanlar tasiyanlardan

farkl1 oldugunu gostermektedir.

Kogel’e gore (2014) bu dort unsuru biinyesinde toplayan unvan, kisiler ve toplum tarafindan

farkli prestij diizeylerinde algilanmaktadir. Isletme ydnetimi uygulamalarma bakildiginda,
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konunun her zaman yukarida sdylendigi gibi olmadig1 verilen unvan bu doért unsur iliskisi
gozetilmedigi ve sahislara gore unvanlarin Tdretildigi goriilmektedir. Kariyer hedefleri
belirlenmenin 6nemi ve hangi bilesenlerden olustugunu gdosteren yetkinliklerin belirlenmesi de

ayrica meslek se¢cimini etkileyecektir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi anlayisina gore, insan iiretim araglari icinde en degerlisidir.
Orgiitsel etkinlik ve verimlilik bu kaynagin etkinligine ve verimliligine baglhdir. O halde bu
kaynagin biitlin ihtiyaglar1 dikkate alinmali ve tatmin edilmelidir. Ancak bu sekilde orgiitsel
etkinligi, verimliligi ve performansi artirilabilir. Insanin etkinligi ve verimliligi kisisel ve orgiitsel
ihtiyag, istek ve beklentileriyle paralellik gostermektedir. Calisanlarin en 6nemli ihtiyaglarindan
birisi de kariyer yapmaktir. Orgiitsel amag ve hedeflerin gergeklestirilmesinde kariyer ydnetimi
onemli bir ara¢ olarak kullanilabilir. Bu nedenle orgiitler kendi kariyer planlar1 ile ¢alisanlarin
kariyer planlarini uyumlastirmali, hem kendi kariyer planlarin1 hem de c¢alisanlarin kariyer
planlarin1 gelistirmek i¢in esash bir kariyer yonetimi sistemi olusturmalidir. Kariyer gelistirmede
bu sistemin i¢inde yer alarak sistemin siirekliligi saglayarak rekabet iistiinliigii saglayacaktir. Bu

baglamda “Ugan Sef” unvani ya da meslek dalindaki gelismeler 6nemlidir.

Kariyer yonetimini etkin bir bi¢imde kullanamayan o6rgiitler pek ¢ok sorunla kars1 karsiya
kalabilirler. Pek ¢ok calisan kendi kariyeri icin bir gelecek géormedigi orgiitii en kisa siirede terk
etmek isteyecektir. Bu durum orgiitsel ikilimin, kiiltiirlin, iletisimin ve gilivenligin bozulmasina
yol acacaktir. Sonugta orgiitsel etkinlik, verimlilik ve performans diisecektir. Etkin bir kariyer
yonetimiyle orgiitsel etkinlik, verimlilik ve performans yiikseltilebilir. Insan kaynaginin
yonetimiyle ilgili ortaya ¢ikan gelismeler neticesinde orgiitlerin kariyer yonetimi anlayisi da
degismis, planli ve bilingli bir uygulama g¢ercevesinde ¢alisanlarin kariyer ihtiyaglar
karsilanmaya baslanmistir. Gelisen insan kaynaklari yOnetimi anlayisiyla birlikte, bireyleri
kariyer gelistirmede kendi haline birakan personel yonetimi anlayisi terk edilerek, hem orgiitsel
kariyer planlanmis hem de bireysel kariyer planlarina orgiitsel destek saglanmistir. Ayrica biitiin

bu ¢alismalar genis bir perspektifle ele alinmakta ve degerlendirilmektedir.

DO&CO Kurucusu ve CEO'su Saym Atilla Dogudan ve Turkish Do&Co Flying Chef
Koordinatorii Saymn Balkiz Balam Cerrahoglu ile yapilan gorlismeler ve/veya sirket hakkinda
elde edilen bilgilerden basarili bir tablo ile karsi karsiya kalindigi ve bu basarinin devami

goriilmektedir. Tiirk hava yollari ile yiizde 50 yiizde 50 pay esitligi ile THY DO&CO ikram
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Hizmetleri A.S adi altinda ortak bir sirket kurularak satis cirosunu her yil arttirmakta, ddiilden
odiile kogmakta, finansal gostergelerin disinda da insan kaynaklari yonetiminde de basarili
olduklarin1 gostermektedir. Miisteri memnuniyeti, yenilikler, en iyi iirlin ve servis standartlari,
miisteri etkilesimi ve iyi egitim almis, yliksek motivasyona sahip calisanlara sahiplik basari
gostergeleridir. DO & CO ¢alisan memnuniyetini artirmak i¢in ¢alisanlarinin gelisimine siirekli
onem vermektedir. DO & CO Aktiengesellschaft 2016/2017 Mali Yil1 1 Nisan 2016 — 31 Mart
2017 Hesap Donemi Bagimsiz Denetimden Gegmis Konsolide Finansal Tablolar1 disinda DO &
CO Akademi’deki profesyonel egitimler sadece DO & CO hizmetlerinin kalitesini saglamakla
birlikte, calisanlarinin dogru ekipmanlar aracilifiyla giivenligini de
esasalmaktadir(http://www.doco.com/Portals/8/berichte/jahres-und-

quartalsberichte/tr/q4 2016.pdf). Ascilarin egitimi son teknolojiden yararlanilarak goriintiili
video-egitimler diizenlenmektedir. DO & CO’nun 30 gurme mutfag: ile havayolu ikram
hizmetleri sektoriine premium segmentte yeni standartlar getirmistir. DO & CO’nun miisteri
portfoyii bircok havayolu sirketinden olusmaktadir. Bunlarin arasinda Austrian Airlines, British
Airways, Emirates, Tirk Hava Yollar, Etihad Airways, Cathay Pacific, Qatar Airways,
Singapore Airlines, Air France, South African Airlines, LOT Polish Airlines, Oman Air, Ukraine
International Airlines, Royal Air Maroc, Korean Air, EVA Air, Egypt Air, Royal Jordanian,
China Airlines, NIKI, Pegasus Havayollari, Asiana Airlines ve kisa bir siiredir Lufthansa ve Thai
Airways gibi onemli miisteriler yer almaktadir. Sirket kurucusu Dogudan’in girisimcilik ruhu ve
yenlikler acik olma istegiyle stirekli gelisen sirket hedefleri “ DO & CO Sirketi’nin Rekabet
Avantajlart Premium havayolu ikram hizmeti boliimiinde tek tedarik¢i® konumu ile yaratici ve

yenilik¢i iirlin yonetimi miisterilere biitiinliik¢ii ¢oztimler sunulmasidir” .

Gastronomi kavrami oldukca koklii gegmise sahip bir bilim dalin1 ifade etmesine ragmen,
giinlimiizde sundugu is olanaklar1 agisindan da degerlendirilmesi gerekli bir sektordiir. Diger tiim
yiyecek ve icecek hizmetleri alt sektorleri gibi, gastronomi sektorii de benzer istihdam sorunlarini
biinyesinde barndirir. Bunlara ek olarak, 6zellikle lilkemizde bu alanda verilen egitim ile ilgili
yasanan sorunlar nedeniyle, kariyer tercihi olarak insanlarin 6ncelik verdigi bir sektér olmakla
birlikte, nitelikli is giicliniin saglanabilirligi pek de kolay degildir. Yine de toplumlarda beslenme

tarzindaki degisim ve beslenmeye sosyal olarak verilen degerin artmasi nedeniyle, popiiler
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konumu mevcudiyetini uzun siireyle devam ettirecek goriinmektedir. Kaldi ki mutfak kiiltiirt,
kiiltiir ve gelenegin her zaman en uzun siire ayakta kalan boliimiidiir. Bagka bir deyisle, toplumda
bulunan bir¢ok kimligin birlestigi yer olan mutfak; giindelik yasam seklinin, dini inanglarin, orf
ve adetlerin, gelenek ve goreneklerin, milli duygularin en ¢ok yasandigi alan ve cansiz tamigi

konumundadir.

Insanlarin seyahat esnasindaki ihtiyac ve talepleri dogrultusunda ortaya gikan, hava yolu
servis personeline ek olarak, son yillarda farkli hava yolu sirketlerinde oldugu gibi Tiirk Hava
Yollar1 Turkish Do&Co isbirligi ile de Ugan Sef hizmeti verilmektedir. Seyahat esnasinda olusan,
yolcularin fiziksel ve zihinsel ihtiyaglarinin daha iyi giderilmesi i¢in hizmete konulan bu is kolu,
kariyer hedefleyen gencler kadar, hizmetten faydalanan yolcularin da dikkatini ¢ekmektedir.
Seyahat edenler agisindan, varligi bir zorunluluk olmamakla birlikte, yarattigi cazibe unsuru,
kesinlikle insanlarin hava yolu sirketi se¢imlerinde belirleyici bir unsur olmaktadir. Yakin
gelecekte de, daha fazla hava yolu sirketi ve ugus noktasinda insanlarin karsisina ¢ikma ihtimali

yiiksek, gelecek vaad eden is kollarinin baginda gelmektedir.

Bu calismanin 6nemi bir meslek dali ya da havayolu isletmeciliginde kariyer firsat1 olark
prestijli unvan olarak literatiire ge¢mesi bakimindan ¢ok onemlidir. Havayolu isletmelerinin
vizyonu ve misyonu dahilinde Tiirk yemeklerini tanitmak acisindan gastronomi turizmini de
olumlu etkiledigi goriilmektedir. Ugan Sef’lerin birer turizm elgisi gibi davrandiklart Tiirk
gelenegi olan misafirperverligi ve Tiirk mutfagini tanitmada miisteri memnuniyeti
geribildirimlerden anlasilacagi ilizere basarili olduklar1 icin her iki ortak sirkete {istlinliik

saglamaktadir.

Bu ¢alismada kisitlar, Tiirkiye’de ¢ok az sayida havayolunda uygulanmakta oldugundan
kiyaslama yapilamamaktadir. ~ Yabanci havayollarinda da sadece Emirates havayolunda
bulunmaktadir. Bundan sonraki yapilacak c¢alismalarda artan Orneklere gore kiyaslama
yapilmalidir.  Ayrica literatiirde yeterli kaynaklarin olmayist tezin teorik yapisinda da
benzerlikler bulunmamistir. Nitel olarak yapilan c¢alismanin  gelecekte isletmelerin
performanslartyla iliskilendirilerek nicel olarak arastirmalarin yapilmasi Ongoriilmektedir.
Arastirmamizin, Ozellikle goriigmelerin az olmasi ve vaka calismasindan dolayr sonuglarin
genellestirilmesi bakimindan bazi giigliiklerin olmasi kisitliliklar1 da beraberinde getirmistir.

Ancak, sektor olarak ele alinan havacilik sektoriiniin istihdam edilebilirliliginin ¢ok yiiksek
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olmas1 ve gelecegi parlak olmasi bakimindan yapilan bu ¢alismanin en gii¢lii yonii olarak

gosterebilinir.

Sonu¢ olarak, giiniimiizde yeni istihdam firsatlar1 yaratmak, yeni mesleklerin Oniinii
acmak tepe yOnetiminin ve buna bagli olarak insan kaynaklar1 yonetiminin bir stratejisi olarak

kariyer yonetim uygulamalarinin isletmeler i¢in biiyiik 6nem tasidig ileri siirtilebilir.
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EKLER
EK 1: ARASTIRMADA SORULAN SORULAR

Yar1 Yapilandirilmig goriisme teknigi kullanilmistir.

Turkish Do&Co Flying Chef Koordinatorii Sayin Balkiz Balam CERRAHOGLU ile yapilan
goriisme sorulari:

1. Atilla DOGUDAN kimdir, kag yilinda,nerede diinyaya gelmistir?

2. Atilla Bey bu sektore ne zaman ve nasil baglamigtir?

3.Sirketi ilk kurdugundaki hedefi ve su anki hedefleri nelerdir?

4.Atilla Beyin doniim noktas1 ve sirketin tarihgesi hakkinda biraz bahseder misiniz.

5. Calisanlara ne gibi kariyer firsatlar1 sunuluyor.

Do&Co Kurucusu ve CEO'su Sayin Atilla Dogudan tarafindan cevaplanan sorular.
(Simay Topcuer ile)(IK departmanindan kendisine anket iletilerek):

1)Baslarken ki hedefleriniz nelerdi? Bu siirecte ne gibi degisiklikler yasandi1?
2)Oncelikleriniz nelerdi?

3)Yiyecek&Icecek sektoriine yonelmenizin dzel bir nedeni var mi?

4)Bu siiregte ne gibi zorluklar yasadiniz?

5)O donemdeki ekonomik ve siyasi durum nasildi?

6) Halka ne zaman arz edildi? Diinya ve Tiirkiye piyasasinda DO&COnun durumu nasil?
7) Bilindigi iizere girisimcilikte benimsenen 6nemli 6 deger vardir. Kabul gérmek ihtiyaci, gelir
elde etme araci olarak gorme, bagimsiz olma istegi, toplumu gelistirme istegi ve bir ¢ikis olarak
goriilmesi. Bunlardan yola c¢ikarak tam bir girisimei ruhu tasidigimizi gozlemliyoruz. Bu

karekteristik bir 6zellik mi yoksa piyasa kurallarinin geregi mi bdyle bir tavir sergiliyorsunuz?

8) Bilindigi ilizere Demel Viyana'nin en Onemli sembollerinden biridir. Sizin Demel ile

bulusmaniz nasil oldu?

9) Bir de otelcilik sektdriinde yatirimlariniz var. Istanbul’daki Do&Co Hotel su an ne asamada?

10) 2016 yilin1 geride biraktik Do&Co agisindan nasil bir yil gecti?
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EK2.Turkish DO&CO Kkoordinatorii Saymn Balkiz Balam CERRAHOGLU ile yaptigimz
goriisme sonucu asagida gosterilmistir:

Atilla Dogudan, 1961 yilinda Avusturya'nin Viyana sehrinde Tiirk bir baba Avusturyal bir

annenin en kiiclik oglu olarak diinyaya gelmistir.

Babasi Ibrahim Dogudan Avusturya'nin Karntnerstrasse sehrindeki bolgenin en iyi
restoranlarindan biri olan Kervansarayin sahibidir. Kervansaray bodlgede iinlii restoranlardan
biridir. Atilla Dogudan da bu sektore babasinin vesilesiyle baslamistir. Lisede okurken babasinin

yaninda ¢alismistir.

Viyana’da 6grenci oldugu donemlede kii¢iik bir sarkiiteri diikkani ile ilk girisimci hareketini
sergilemistir. 1981 yilinda Kervansarayin arkasinda bulunan ufak bir depoyu bastan insa ederek
DO&CO'un ilk temellerini atmistir. Dogudan hem tiniversite de okumus hem bu kiiciik restorani
isletmistir. ilk giinden DO&CO’yu en iyi kaliteyle diinya pazarinda iyi bir marka yapma hedefi
varmis. Ik senelerde tabii ki zor doénemler gegirmis ancak sabirla ilerlemis ve inandig
konseptten hi¢ vazgegmemistir. DO&CO’nun konseptide inovasyon ile en iyi kaliteyle mantikli
bir fiyat ¢ergevesinde miisterilerine art1 deger katmaktir. Derken bir 6glen vakti Laudair’in sahibi
yani 3 kez Formulal diinya sampiyonu Niki LAUDA sarkiiteri diikkkaninda 6glen yemegine
gelmis. Kendiside otomobil yariglarin1 biraktiktan sonra yeni bir havayolu kurmus ve biiylik
havayollarina kars1 farklilik yaratmak istiyormus. Ucaklarda ki yemeklerde o donemlerde
fevkalade olmadig: i¢in bu sarkiiteriden taze yemekleri getirip getiremeyecegini sormus. Atilla

bey tabii ki hi¢ hayir demeden 3 hafta sonra ucak ikram isine girmistir.

Her zaman konseptte en kaliteli ham maddelerle taze yemek pisirmeyi hedeflemis. Ugan
asc1 konseptinin de ilk defa o zaman da hayata gecirmis, tabii y1l 1987' den bahsediyoruz. Derken
isler biiylimiis ve 2007 yilinda Tiirk hava yollar: ile yiizde 50 yiizde 50 pay esitligi ile THY
DO&CO ikram Hizmetleri A.S ad1 altinda ortak bi sirket kurulmus. Bu tesislerde 4000 civarinda
ortalama 200 bin birim yemek iiretiyor. Turkish DO&CO ayni zaman da THY’den baska
Emirates, Singapur hava yollar1 , Pegasus , AirFrance gibi i¢inde 60 tane havayolu ve charter
sirketine de hizmet veriyor. 2010 yilinda Tiirk Hava Yollarinda ucan as¢1 hizmeti business sinifi
yanisira ekonomi sinifinda da baslamisti. Son olarak Tiirkiye’de sunulan ikram hizmeti 10 sene
de Tiirk havayollarina diinya ¢apinda ikram odiilleri de getiriyor. Business ikramda ve business
yolcu salonu ikraminda Skytrax siralamasinda 3 yildir birincilik derecesine sahiptir. Calisanlarina
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deger veren ve her daim gelisimleri icin firsat sunan bir sirket, calisanlarimiza yurtdisinda da

imkanlar sunuyoruz. New York’taki subemize 4 ucan as¢1 gonderdik. Kore ve Sikago i¢in de...

Ucan Sefler’e Do&Co da bir ¢ok kariyer firsati sunuluyor. Egitmen Sef, ascibasi
yardimcisy, iiretim departmani supervisdrii, insan Kaynaklarnin ‘Ucan Sef’ departmani ile
ilgilenen bolimi, kontrol departmani, otel ve restoranlarinda c¢alisma gibi bir ¢ok firsat

sunuluyor.

BC calisma ekibine farkli egitim almis ve farkli karakterlerden olusan seflerin girmesi ile yolcu
memnuniyetinin ve servis kalitesinin arttigini son zamanlarda yolcu tesekkiir geri

bildirimlerinden de somut olarak gérmekteyiz.

Kontrol ve gozlem Uguslarindan sonra Kontrolor Sef ve gdzlem ucusundaki sef ile gerekli
goriilen egitimleri belirtiliyor ‘Kogluk egitimi, isaret dili egitimi, yabanct dil egitimi, bilgisayar
programi egitimi vb.” ve Ucan Sef’in imzasi ile ugus bitiyor. Kontrolor Sef basarili buldugu
sefleri Egitmen Sef aday1 olarak gosterebiliyor. Birlikte biiylimek bizim hedefimiz(Cerrahoglu,
2017)
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EK 3: DO&CO Kurucusu ve CEO'su Sayin Atilla Dogudan sorulan sorularin cevaplan :
(Simay Topcuer ile)(IK departmanindan kendisine anket iletilerek):

1)Baslarken ki hedefleriniz nelerdi? Bu siirecte ne gibi degisiklikler yasandi?

- Hedefim asla Kervansaray1 devam ettiren 2. nesil olmak degildi. Ben kendi vizyonum ve
misyonumla kendime ait bir isletme hayal ediyordum. Ik adimlarimi bu diisiincelerle attim. Her
zaman farkli ve ilgi ¢ceken isler yapmak istedim nitekim tiim DO&CO ailesi olarakta buna devam
ediyoruz.

2)Oncelikleriniz nelerdi?

- Onceligimiz her zaman insanlart memnun ve mutlu etmek ve tabi ki kendimi de. Isini sevmek
yaptigin isten zevk alabiliyor olmak isinize %100 yansir bu da bizim her zaman 6nceligimiz
olmustur.

3)Yiyecek&Icecek sektdriine yonelmenizin 6zel bir nedeni var nmi?

- Ben bu sektoriin iginde dogdum diyebilirim. Babam Viyana’da cok meshur olan bir Tiirk
lokantisina sahipti.

1981de ilk restoraninizi agtiniz. Daha sonra olaylar nasil gelisti?

- O zamanlar daha {liniversitede 6grenciydim. Benim i¢in ¢ok biiyiik bir heyecandi. Kendi
hayalimi hayata gec¢irmis olmak inanilmaz bir duyguydu tabiki gengliginde vermis oldugu bir
heyecanda var. Ik resturant gayet tuttuldu kervansaraymn musterileride ister istemez merak
ediyorlardi ve geliyorlardi. Bir kac sene icinde catering sektorunede adim attik. Ufak ufak ev
partilerine yemek yaparken 1983te havayollariyla anlastik ve yavas yavas biiyiidiik.

4)Bu siirecte ne gibi zorluklar yasadiniz?

- Zorluklar yapilan isin daha iyi olmasini sagliyor. Bu ylizden biz zorluklar1 kendimize engel
gormedik. Oldiirmeyen gii¢lendirir diisiincesiyle ilerledik. Elbette her is gibi bu isin
baslangicinda da tecriibesizligin verdigi zorluklar yasadik ama bu bizi daha da giiglendirdi.

5)O donemdeki ekonomik ve siyasi durum nasildi?

- Ben Tiirkiye ye ¢ok uzun yillar sonra geldim. Benim bu islere basladigim 80ler donemiydi.
Tiirkiye'de olmadigim i¢in o dénemki siyasi durumlar bizi pek etkilemedi.

6) Halka ne zaman arz edildi? Diinya ve Tiirkiye piyasasinda DO&COnun durumu nasil?
-2010 yilinda.Bu y1l ciromuz 400 milyon Euro’yu ast1. Ebitda 36 milyon Euro olurken, Ebitda
marj1 ylizde 10.2 ile iki haneli rakamlara ¢ikt1. Bu sirketin tek kurus borcu yok. Mevcut nakit
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glictimiizle, halka arzdan gelecek kaynagi tiimiiyle biiylimeye ve yeni yatirimlara yoneltecegiz.
Bu parayla yeni pazarlara acilabiliriz, yeni satin almalar yapabiliriz. Firsat gordiiglimiiz yerde
Tirkiye’de de yeni satin almalar diigiinebiliriz

7) Bilindigi tizere girisimcilikte benimsenen 6nemli 6 deger vardir. Kabul gérmek ihtiyaci, gelir
elde etme arac1 olarak gbérme, bagimsiz olma istegi, toplumu gelistirme istegi ve bir ¢ikis olarak
goriilmesi. Bunlardan yola ¢ikarak tam bir girisimci ruhu tagidiginizi gézlemliyoruz. Bu
karekteristik bir 6zellik mi yoksa piyasa kurallarinin geregi mi bdyle bir tavir sergiliyorsunuz?

- Her ikiside diyebilirim. Ilk zamanlarda bunlar birer hedef ve ihtiyact1. Fakat zamanla piyasaya
ayak uydurmanin gerekleri oldu.

8) Bilindigi iizere Demel Viyana'nin en dnemli sembollerinden biridir. Sizin Demel ile
bulusmaniz nasil oldu?

- Demel Avusturya Kraliyet ailesinin pastanesiydi. Gercekten Avusturya adina ¢ok 6nemli bir
noktaydi. %70 oranla Do&Co'ya isletmesi deviredildi. Ama halen Kraliyet ailesinede hizmet
vermektedir.

9)Bir de otelcilik sektoriinde yatirimlariniz var. Istanbul’daki Do&Co Hotel su an ne asamada?

- Aslinda 2014 yilinda agilmasi planlaniyordu. Burasi 2 eski yalinin birbirine tiip gegitle
baglanmasiyla olucak butik bir otel olucak. Fehime ve Hatice Sultan Yalilar tarthimizin 6nemli
sanat eserlerinden. Bu sebeple her bir kabartmanin her bir tuglanin bizim i¢in 6nemi biiyiik.
Orjinalligini kaybetmeden yapilmasi hedeflenen bir resterasyon stireci var bu yuzden acilis tarihi
ileri atild1.

10) 2016 yilim1 geride biraktik.Do&Co agisindan nasil bir y1l gecti?

-Bu y1l 710 milyon euro ciro kaydettik. Hem Viyana hem istanbul borsasinda halka arz olmus bir
sirketiz. Yeni pazarlara girme ve satin alma konusunda yatirimlarimiz hizla devam edecek. Her 5
yilda biiyiikliiglimiizii 2 katina ¢ikarmak ve alanimizda diinya devi olmay1 arzu

ediyoruz(Dogudan, 2016).
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