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OZET

Teknolojik geligmelerin hizla yasandifi, rekabetin de arttifi gilintimiizde,
isletmeler de ayakta durabilmek igin kendilerini revizyondan gegirmek zorunda
kalmaktadirlar. Ozellikle galisanlarla iliskileri diizenleyen insan kaynaklar1 ydnetimi,
iizerinde 6nemle durulmasi gereken ciddi bir birim haline gelmistir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin ilk fonksiyonu olan ige alma g¢aliganlarm
sirkiilasyonunu belirledigi i¢in kisaca isletmelerin devamhilifini saglayan fonksiyon
olarak adlandirilabilir.

Lojistik sektorii adi itibariyle Tiirkiye’de yeni bir sektdr olsa da kisa zamanda
adaylar i¢in popiiler hale gelmigtir. Tezde bu sektdrdeki isletmelerin hangi 6zelliklere
sahip olduklar1 ve ise alma uygulamalar: goriilebilir.

Bu tezin amaci; ige alma ile ilgili aragtirma yapanlari ise almanin tiim

incelikleriyle tanmistirmak, ayrica lojistik sektoriinii ve bu sektdrdeki ise alma
uygulamalarim da tanimak isteyenlere yardimer olabilmektir.
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ABSTRACT

The time period; when the technological developments appears quickly and
competition increases so that companies have to revise themselves. Especially, human
resources management that puts in order relations with employees has been a serious

unit which companies must take care of it.

Recruiting, the first function of human resources management can be shortly
called as the function that provides the continuation of companies, because it determines

the circulation of employees.

However logistic sector is a new sector in Turkey because of its name, it has
been such a popular for recruits in a short time. The properties and recruitment practices

of companies in this sector can be seen in this thesis.

The aim of this thesis is to introduce the researchers and all details of recruitment,
also to help people who want to know logistic sector and recruitment practices in this

sector.

vii



GIRIS

Giiniimiizde bilgisayar ve iletisim teknolojilerinde yasanan hizli gelismeler ve
globallesme sonucu, bilgi ve bilgiyi isletmelere tasiyacak insan unsuru en Snemli girdi
haline gelmistir. Bir isletmenin bagaris1 ya da basarisizligi, istenen say1 ve nitelikte
isgiiciine sahip olup olmamasina ve iggiiclinii ne kadar etkin kullandigina baglidir. Maddi
kaynaklarin kullannmmin da “insan” unsuruna bagli olmasi, insan kaynaklari ySnetimini
daha da o6nemli kilmaktadir. Bu baglamda; insan kaynaklarmin temin ve segimi,
organizasyonun biitiin faaliyetlerini ve insan kaynaklar1 yonetiminin diger faaliyetlerini de

etkileyen bir siireg olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Organizasyona uygun elemanlarin aragtinlmasi ve segilmesi, isletmenin yasayip
gelismesi igin ¢ok 6nemli bir insan kaynaklari etkinligidir. insan kaynaklarinin en temel
fonksiyonlarindan birisi ise eleman aliminda kendini gosterir. Ciinkii, almacak galisanlar
kurumun devamlih@im saglayacak kigiler olacaktir ve bu ylizden de eleman se¢me siiresi
en kisa zamanda tamamlanmali ve kisinin isletmeye uyumu, azami verim saglayacak
sekilde saglanmalidir. Insan faktSriiniin basansmin yam: swra kurum amaglarm
benimseyecek ve aym zamanda ise uygun c¢alisan1 bulmak son derece zordur. Bu nedenle
eleman alimu bir siireci kapsamakta ve degisik faaliyetlerin yapilmasin1 gerektirmektedir.
Isletmelerde turn over hizzmin g¢ok yiiksek olmamasi igin, ise alinan elemanlara gerekli
egitim hizmetleri ve kariyer planlan zamaninda ve uygun bigimde planlanip, verilmelidir.
Bu durum ¢aliganlardan daha uzun bir stire, daha verimli sekilde faydalamlmasim

saglayacaktir,

Isgbren saglama ve segimi siireci, yénetim ve personel/insan kaynaklar1 yazininda
“kadrolama” (staffing), “personel temin/saglama ve se¢imi”, “segme yerlestirme”,

personel saglanmasi ve ige yerlestirilmesi” gibi bagliklarla anilmaktadir.



Bu stirecin ilk adimim olusturan insan kaynaklari planlamasi, birinci béliimde ele
almmugtir. Kurumun amaglarina ulagmak tizere ihtiya¢ duydugu say1 ve nitelikte personelin
belirlenmesi amaciyla yapilan “insan Kaynaklar1 Planlamas1”, kurumun basaris1 agisidan

son derece gereklidir.

Insan kaynaklar1 planlanmasindan sonra, stirecin ikinci temel evresi “aday aragtirma
ve bulma” (recruiting) asamasi, ikinci b6limde incelenmistir. Bu agamada amag, iginden
isletmenin ihtiyacim kargilayacak personelin segilebilecegi bir aday grubu veya havuzu
olusturmaktir. Is goren saglama ve segim siirecinin son evresi, ise veya isletmeye bagvuran
adaylar arasindan ¢esitli yontemlerle uygun is gorenlerin segilmesi ve ige yerlestirilmesi
evresidir. Uygulanan miilakat tekniklerini ve se¢im yontemlerini, isletmelerin biiyiikliikleri,

pazar paylar orgiit kiiltiirleri gibi 6zellikleri dogrudan etkilemektedir.

Bir sorun ¢6zme ve karar eylemi olarak, isgbren saglama ve segim siirecinin 6zenle
yapilmasi gerekir. Bu konuda verilebilecek yanlis bir karar giinlimiiz rekabet ortaminda
hem zaman hem parasal agidan isletmeye pahaliya mal olabilir. Bu tip olumsuzluklarin
Onlenebilmesi igin insan kaynaklarinin da ¢ok hassas bir fonksiyonu konumunda olan “ige
alma” agamasinin, profesyonel birimler ve bireyler tarafindan, asgari zamanda azami verim
saglayacak sekilde uygulanmasi, igletme ve ¢alisanlari igin hayati 6nem tagimaktadir. Ikinci
boliimiin sonunda ayrica, uluslararasi insan kaynaklar1 y6netimi uygulamalarindan da
ornekler verilmis, ve konunun uluslararas: boyutu da yansitilmaya ¢aligilmig, bu béliim,

Tiirkiye ile diger iilkelerin ige alma uygulamalarinin kargilastirilmasiyla sona ermektedir.

Tez kapsaminda {iclincti boliimde ise; Tiirkiye’de lojistik sektorii ve bu sektdrde
faaliyet gosteren Omsan Lojistik ve Panalpina World Transport’taki ise alim uygulamalari,

ekleriyle de birlikte karsilastirmal: olarak islenmisﬁr.



BIRINCI BOLUM

ISE ALIM SURECINDE INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI

Insan kaynaklar planlamas: ise alim siirecinin birinci ayagim olusturmasi bakimindan
son derece biiylik 6nem tagir ve basit bir tammla organizasyonda ihtiyag duyulan
elemanlarin niteligini ve niceligini gosterir. Yani isletmeye ne kadar sayida ve hangi
Ozelliklerde elemanlarin dahil edilecegi inan kaynaklar1 planlamasi sayesinde belirlenir.
Tabi bu planlama ige alma ve segme siireglerine de dogrudan yansiyacagindan dogru ve
gergekei bir bigimde hazirlanmali, tavsiyeler, sistematik, bilimsel olmayan yaklasimlar
benimsenmemelidir. ise alma siirecinin incelikleri g6z 6niinde bulundurularak adil bir

planlama yapilmalidir.

1. ise Alm Siirecinde insan Kaynaklar: Planlamasmm Onemi, Amaclari ve
Hedefleri

Isgoren saglama ve segimine gerek olup olmadigi, eger gerek varsa hangi niteliklerde

kag kisiye ihtiyag oldugu, “Insan Kaynaklar1 Planlamasi (IKP)” ile belirlenir.’

Insan kaynaklar1 y&netiminin temel hedefi, ¢alisanlarm kurumun temel hedeflerini
gerceklestirme yoniinde etkin bigimde organize edilmesidir. Bu organizasyonun
gerceklestirilebilmesi igin &ncelikle kurumun amag ve hedeflerine uygun insan kaynag

sayistn ve bunlarin niteliklerinin belirlenmesi gereklidir.”

IKP kurumda ya da kurum disinda meydana gelen toplumsal, ekonomik, ticari her

tiirlii gelismeye uyum saglayacak insan giicii istihdamini ve onun yetistirilmesini de igerir.

! Tugrul Kayrak ve digerleri, insan Kaynaklar Yénetimi, 2. Baski, Istanbul: Dénence Basim ve Yaym
Hizmethri, 2000, s.115.
2«{KP ve Ise Alma,” Asomedya (Subat2000), s.36.



Yani, IKP dinamik bir siiregtir. Ozellikle gliniimiizde degisimin son derece hizl1 yasandigi
diigiiniilecek olursa, bu degisime ayak uyduracak IKP kurum basarisi agisindan son derece

6nemlidir.
1.1.insan Kaynaklar1 Planlamasmmn Onemi ve Amaglar

Onceleri emek faktorii 6nemli bir girdi olarak yer tutmasa da 6zellikle 1980’lerden
sonra degisen ekonomik, teknolojik, siyasi ve kiiltiirel kosullar insan girdisini igletmelerde
stiregleri kontrol ve devam ettirmek i¢in anahtar konumuna getirmistir. Cagdas isletmelerde
[KP hazirlayanlar da bu girdinin dnemini kavrayip uzun vadeli planlar yapip bu planlara

gore eleman segip, egitmektedirler.

[KP’nin amaglari; isletmede mevcut insan kaynaklarimin degerlendirilmesi, gelecekte
uygulanacak insan kaynaklari programlari igin kapsaml stratejiler gelistirmek ve
igeridekilerin egitimine yardimci olmak, disaridakilerden de uygun olanlarin isletmeye

kazandirilmasinda yol gosterici olarak siralanabilir.
1.2. insan Kaynaklari Planlamasinin Hedefleri

Mevcut ve gelecekteki kosullar igin yeterli say1 ve nitelikte elemanlarin kuruma
kazandirilmasi igin planlar yapilmasi, insan kaynaklari ydnetiminin siirekli uygulamasi

gereken bir is olarak ortaya ¢ikmaktadir.
IKP’nin temel hedeflerini asagidaki gibi siralamak miimkiindiir:

* Kurumun faaliyetleri ve dis kosullar g6z online alinarak kisa ve uzun déneme iligkin
tahminler yapmak,
» (Calisanlarin verimini artirmak ve is tatmini saglamalari i¢in ihtiyaglarini belirlemek ve

karsilamak,



» Insan Kaynaklarina yapilan yatirmmin geri doniistinii saglamak,

» Calisanlarla kurum arasindaki baglantiy1 giiglendirmek.’
1.3. insan Kaynaklari Planmn Olusturulmas:

IKP, &rgiitin plan ve hedeflerini, say1 ve nitelik olarak insan kaynaklarina
doniigtiirme iglevine sahiptir. Orgiitin  hedeflerini etkin ve verimli bir sekilde
gergeklestirmesi i¢in gerekli olan say1 ve nitelikte personelin; gerekli olan yer ve zamanda
hazir bulundurulmasi, ancak etkin bir IKP ile miimkiindiir. Sistemli ve bigimsel bir IKP ile

iggbren gereksinmesinin nasil belirlenecegi Sekil 1’de belirlenmistir.

Burada dikkat edilmesi gereken nokta, isgiicli agifi her zaman otomatik olarak
“isgOren ag181” oldugunu da gostermez. Eger, kimsenin igini ve yerini degistirmeden emek
arzim ve verimliligi artiric1 bazi 6nlemlerle isglicli agigim kapatmak miimkiinse,“isg6ren

ag131”dolayisiyla se¢im faaliyeti s6z konusu olmayacaktir.

1.3.1. isgiicii Talebinin Belirlenmesi

Bir isletmenin isglicli talebi; “Grgiitin belirlenen hedeflerini ger¢eklestirmek igin
yerine getirilmesi gereken is ve faaliyetleri gergeklestirmek lizere hangi niteliklerde ne
kadar iggliciine ihtiyag vardir?” seklinde ifade edilebilir.

Bir isletmenin isgticii talebini etkileyen baslica faktérler :

»  Ulkenin iggiicli piyasas1 ve issizlik oran,

= Cevresel (ekonomik, teknolojik, sosyal, politik, yasal gelismeler, sendikalar ve rekabet),

3 IKP ve Ise Alma, 5.36.



Stratejik Isletme Planlari

v

Insan Kaynaklari Planlamasi
- — " -Insan Kaynaklari
-Isyiikii Analizleri sgiicii : Bilgi Sistemi
-Isgliclt Analizleri Talebinin Karsilagtir gglﬂclﬁ Arzmm -Isgbren
-5 Analizleri = Belirlenmesi clirlenmest Envanteri
-Yonetici Talepleri -Yedekleme
Semalar1
isgtict Talebi>Isgtici . . .
350 sl Isgiicti Talebi=Isglicti Arz: Isgiic Talebi<Isgtca

Arzi=lggliclt Agip

v

~Fazla mesai

-Vardiyah gahyma
-Isgdren egitimi

Snlemler

-Terfi ve Nakil

uygulama
~Gegici iggdren alimt

o Siirekli statiide yeni
iggbren alimina alternatif yollar:

ISGUCU IHTIYACINI
ILAYICI ONLEMLER:

e Mevcut iggiicii arzim arttiric1 Snlemler:

-Caligma siirelerini artirmak
-izin ve tatilleri kisaltmak

-Iggoren Kiralama/Leasing
-Siirekli statiide yeni igg6ren alim

-Gidiileme ve Verimliligi arttiric1 diger

-Daha az emek gerektirir teknolojiler

'

Durumu Koru
(Mevzi dengesizlikler
igin igletme igi iggdren
hareketleri)

Arzi=Isgiicti Fazlalifa

ISGUCU FAZLALILIGINI
-Ige alimlan
kisitlamak/durdurmak
-Caligan siirelerini kisaltmak
-Izin ve tatilleri uzatmak
-Igletme igi iggbren hareketleri
~Kismi siireli ve esnek ¢aligma
uygulamalan

~-Erken emeklilik

~Gegici igten gikarma
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.

Sekil 1. Insan Kaynaklar1 Planlamas ve Isgiicii Ihtiyac

Kaynak: Kayrak ve digerleri, s.116.

Orgiitsel (6rgiit stratejileri, finanssal plan ve olanaklar, iiretim ve satis hedefleri,

re-organizasyon, kiiglilme ve yeni yatirim ve gelismeler),

Isgiicii (isgticii devri, devamsizlik, tiretkenlik).



Isgiicii talebinin sayisal yonii i¢in “is yiikii ve isgiicii analizleri”; niteliksel yonii iginse

”is analizleri” yapilmalidur.

a) Is yiikii ve iggiicii analizleri: Orgiitin planlanan amag ve faaliyetlerinin
gergeklestirilmesi igin; bir iggdrenin arz edebilecedi emek miktar1 ve kullanilacak teknoloji
de dikkate alinarak, kag kisiye ihtiya¢ duyulacagi saptanir. Her iggérenin belirlenen yer ve
zamanda isinin baginda bulunacagi varsayimina gore hesaplanan gergcek personel
gereksinmesine; “devamsizlik” ve “igglicti devri” ile ortaya ¢ikan iggiicti agigini kapatmak
lizere “yedek” ve “ek igglicli gereksinmesi”nin de ilave edilmesi gerekecektir.Boylece, say1

olarak kag isgdrene ihtiyag duyulacag: belirlenmis olacaktir.*

b) Is analizleri: Bir is olusturan gérevleri ve bu isi basarili bir sekilde yerine
getirebilmek i¢in bir galiganin gereksinim duydugu beceriler, yetenekler ve sorumluluklarin
belirlenmesi siirecidir.’ Bir igin en 6nemli yanlarim ortaya ¢ikararak o isi tammlama ve
¢Ozmeyi icerir.5 Isletmede, is analizi ile her bir isin incelenmesi, ig tanim ve gereklerinin
¢ikarilmas gerekir. “Is gerekleri” (Job spesification), is analizleri ile toplanan sistematik
bilgilere dayali olarak hazirlanan ve s6z konusu isi uygun bir bigimde yerine getirmek igin

o isi tistlenecek kiside bulunmasi gereken asgari nitelikleri gbsteren bir belgedir.

Is analizi, bir isin istediklerini isi yapana empoze eden standart bir yoldur. Dogal
olarak ige ait licret seviyesini belirlemede ilk adim olarak kullamlir. Teoride is ne kadar ¢ok
yeterlilik isterse, licret de o derece yiikselecektir. Ise alma amaciyla yapilan is analizinde
amag, isin kritik taleplerini tammlamaktir. Bu siire¢te ilk adim, belirlenen pozisyonda
bagariya ulagmaya katkida bulunacak davramgi tanimlamaktir. Bir is tammim
giincellestirirken, bu isi yapan kisinin, isi en iyi sekilde yapmasim saglayacak spesifik

davramslart listelenir. Istenen her o6zellik igin, o6zelligin eksiklikleri ve gdstermesi

* Kayrak ve Digerleri, s.117-118.

$ Niyazi Sahin, Ise alma,Yerlestirme ve Oryantasyon (Yiiksek lisans Tezi, Marmara Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, 1999), s.21.

6 John Finnigan, The Right People In the Right Jobs,1. Baski, Istanbul: Rota Bireysel Yatirim Dizisi,
1997, s.43.



gerekenler tanimlanir. Bu yolla tammlanan davranis tiirleri, isin kritik talepleri haline gelir.
Her igin yeterliliklerinin siralamasi, pozisyona gore degisir. Alt kademe galisanlar ile {ist

yonetimde galisanlar i¢in istenen yeterliliklerin sayis1 farkli olacaktir.

Is tanimindaki yeterlilikler, daha sonra eleman alma siirecinizin hedefleri haline gelir.
Bir kez hedefleri tespit ettikten sonra, segme sisteminin dayanaklarina bakmak gerekir.
Béylesine bir yaklagim, gercek ihtiyaglarimiza yonelerek, ylizeysel ve ilgisiz konularla

ugrasmamz onler.”

Bu 6zellikleriyle is tanim ve gerekleri, aday bulma ve se¢im stireci boyunca, adaylarin
kimler olacag1 ve onlarda hangi &zellikler aranacag: ile bu &zelliklerin hangi araglarla

degerlenecegi konusunda yol gdsterici olacaktir.®

Is analizine ilk agamada gerek vardir giinkii i analizleri sonucunda ortaya ¢ikan is
tamimlan veya daha genis bir gergevede yer alan ig profilleri segme ve yerlestirme siirecinin

temelini tegkil eder.

Kisi ve i uyumunun saglanmasi igin gereken isin 6zellikleri ile bireylerin dzellikleri
ancak kapsamli ve saglikli bir is analizi sonucunda ortaya g¢ikabilir. Bugin batidaki
iniversitelerde endiistri psikolojisi yiiksek lisans ve doktora programlarinda, is analizi
zorunlu dersler arasinda yer almaktadir. Ancak bazi firmalarda personel se¢imi
asamalarinda is analizi yapmaktan kagimildigi goriilmektedir. Halbuki is analizi,
igletmelerde insan kaynaklarmma yonelik uygulama ve degerlendirmelerde dogru yerde,
dogru insanla, dogru hedefe ulagmak i¢in ilk ve en 6nemli adimdir.’

7 Mehmet Oner, ise Alma ve Yerlestirmede Yonetici ve insan Kaynaklant Uzmamnn El Kitabi, Istanbul:
Hayat Yayncilik, 1999, s.35-36.

8 Kayrak ve Digerleri, s.118.

® Sinangil,Handan Kepir. “Is Analizleri Calismalarmin Eleman Segme ve Degerlendirme Caligmalari
Uzerindeki Etkileri.” Ise Alim Siiregleri Hakkinda. 2001,
http://www.insankaynaklari.com/CN/ContentBody.asp?BodyID=723 (10 Ekim 2003)



1.3.2. isgiicii Arzimin Belirlenmesi

Bir igletmenin halen galigmakta olan personeli; mevcut beseri ve verimlilik diizeyi ile
gecerli galisma kogullar1 altinda isletme igi meveut isgiicii arzin olugturur. Isletmenin ig ve
dis is giicli arzi analiz edilmelidir. Isglicli arz1 sayesinde personelin yas, yetenek, cinsiyet ve
egitim gibi kriterler agisindan ne durumda oldugu saptanabilir. Personel bu baglamda

stirekli gdzden gegirilirse insan kaynagi daha yararli bir bigimde kullanilabilir.'

Bir isletmede Insan Kaynaklar1 Yonetimi; faaliyet, tiretim veya ¢alisma raporlar gibi
mevcut ¢alisanlardan yararlanma diizeyini gosteren, galiganlara ait her tiirlii bilgiyi igeren ig¢

isgiicii arzim1 belirlemek amaciyla “insan kaynaklar: bilgi sistemini” kurmus olmalidur.

“Insan Kaynaklari Envanteri” veya “beceri envanteri” (qualification inventory),
isletmede mevcut iggdrenleri ve onlarin sahip oldugu 6zellik ve becerileri (isim, su anki ve
Onceki isi, ticreti, performans degerleme sonuglar1 vb.) igeren bir dokiimandir. Bazen,
cesitli isgbren gruplan igin farkli envanterler tutulabilmektedir. Ayrica; Orgiitte yakin
gelecekte bosalacak mevkileri ve bu pozisyonlara aday personelin terfi potansiyelini
g6steren Personel/Pozisyon“Yedekleme Semalar1” (personel/position replacement charts)
da iggiicli gereksinmesinin ve mevcut isglicli arzimin degerlendirilmesinde yardimci

olacaktir.!!

Bu gergevede, basta isgilicli piyasas1 olmak lizere, belirli islere iligkin toplumsal
tutumlarin, demografik hareket ve ozelliklerin analiz edilerek “dig isgiicli arz1i” tahmin
edilmelidir. Bu tahmin ve degerlendirmeler,hangi isler i¢in nereden hangi yollarla aday
aragtiracagimizi, i¢ ve dig kaynaklara ne dl¢lide 6nem ve dncelik verecegimizi, belirlemede

yardimci olacaktir,

Sekil 2°de isgiicii planlamasinin dinamiklerini gérmekteyiz;

19 Basbakanlik TopIu Konut Idaresi Bagkanlig), Belediyelerde insan Kayna@ Y&netimi, Ankara: Kent
Yaymevi,1993,s.15.
" Kayrak ve digerleri, s.119.
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Isletmenin
Amaglan ve
Hedefleri

Ihtiyaglarin Degerlendirilmesi ve Onceden Goriilmesi

I¢ Dis
- Kaynaklar - Kaynaklar
- Orgiitsel Faktorler - Niifus

- Pazar Kosullars

/ ~

Orgiitsel Gelisme ve Orgiitsel Gelisme ve
Egitim Egitim

Sekil 2. Isgiicii Planlamasmin Sistematigi
Kaynak: Demir ve digerleri, s.35.

Bu sekilden de anlagildig: gibi insan gilicli planlamasi iki amaglhidir. Birincisi mevcut
isgiiclinden en iyi sekilde yararlanmak, ikincisi ise ekonomik, sosyal, teknolojik

degisiklikleri de goz oniine alarak kisa ve uzun donemli isgiicii ihtiyacini karsilamaktir.'*

1.4. Iyi Bir insan Kaynaklari Planlamasi icin Géz oniinde Bulundurulmas:

Gereken Cevresel Faktorler

Insan 6gesini iginde barmndiran IKP igin géz 6niinde bulundurulmas: gereken gevresel
faktorler tlim insanlifi da etkileyen ekonomik, demografik, teknolojik faktérler ve
yasalardir. IKP hazirlayan isletmeler bu gelismeleri ve degisimleri yakindan takip etmeli
degisen sartlara karst isletmenin yapisimt bozmayacak degisiklikleri de yapmalidir. Aksi

12 Nazmiye Demir ve digerleri, insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Kiigiik ve Orta Olgekli Isletmeler, Ankara:
Milli Prodiiktivite Merkezi (MPM) Yaymlar1, 1998, s.35.



11

takdirde yanlig politikalar uygulayarak rekabette geri kalma gibi dezavantajlarla karsi
karsiya kalabilirler.

1.4.1. Ekonomik Faktorler

Toplumun kabul ettigi sosyal orgiitiin sekli, isletmelerin tlim faaliyetlerini etkiler.
Giidiimlii piyasa ekonomisinin gegerli oldugu bir tilkede 6zel tesebbiis devletin izin verdigi
oranda ve konularda hareket serbestisine sahiptir. Modem piyasa ekonomisinin hakim
oldugu iilkelerde de isletmeler, devletin kisitlamalarini g6z dniinde bulundurarak politika

tiretmek zorundadirlar.'

Ise alma ile ilgili uygulama yapacak isletmeler degisen ekonomik faktorlere bagl
olarak politikalarinda da degisiklikler yapabilirler.

1.4.2. Demografik Faktorler

Demografik faktorler yas, cinsiyet, egitim gibi, insanlarin demografik 6zelliklerinden
olugur. Ornegin geng kusagin agirlikl: oldugu bir iilkede is arayan niifusun agirlikta oldugu
sOylenebilir ancak emekli maaglar {ilkemizdeki gibi diistik olursa is arayan niifus iginde
emeklilerin de 6nemli bir yer tutacaf: siiphesizdir. Ayrica cinsiyet agisindan bakildiginda
bayanlarin iggiicli paylastmi agisindan daha ¢ok, hizmet sektSriinde galistiklar:
bilinmektedir.

IKP hazirlanirken belki de en ¢ok hassasiyet gosterilmesi gereken husus birebir
insanlarla ve bagintili olan demografik 6zelliklerdir. Saglikl: bir IKP olusturulabilmesi bu

6zelliklerin lizerinde 6nemle durulmasindan geger.

B jlker Birdal, isletme Ekonomisi, Istanbul: Caglayan Kitabevi, 1986, s.271.
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1.4.3. Teknolojik Faktorler

Teknolojik gelismeler {iretim ve tiiketim kaliplarinin yanminda sosyal, ekonomik ve
kiltiirel] anlamda da topyekiin bir gelismeyi ifade eder. Teknolojik degisimin yogunluguna
uyum saglayan, onu gelistirebilen, kazanabilen isletmeler, iilke teknolojisinin olumlu
etkilerinden yararlanmiglardir. Buna karsin teknolojik degisime uyum saglayamayan
tilkeler, digerlerine bagimli olma, isletmeler ise varliklarini siirdiirememe sorunuyla karst

karstya kalmiglardir. Clinkii teknoloji, isletmelerin en 6nemli gevre faktorlerinden birisidir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi de degisen ve gelisen teknolojinin son yillarda isletmelere
verdigi bir hediye olarak nitelendirilebilir. Daha Onceleri personel boliimii olarak
adlandirilan bu birim teknolojinin imkanlarindan da faydalanarak, IKP hazirlamak,
igletmeye giris ¢ikislani diizenlemek ve astlarla {istler arasinda kdprii vazifesi kurarak,

isletmenin uzun 6miirlii olmasina fayda saglamaktadir.

1.4.4. Yasalar

Degigen ekonomik ve teknolojik faktorlere lilkelerin yasalar1 da ayak uydurmalidir,
Emeklilik yaglari, esnek galigma saatleri veya issizlik sigortas1 gibi konularda ¢ikarilacak
yasalar ¢agin sartlarina en uygun bigimde ve en kisa stire igerisinde belirlenmelidir. Bu tip
yasalar ¢alisanlarin, ise girecek olanlarin veya emekli olmus kisilerin is ve sosyal
hayatlarin1 dogrudan etkilemektedir.

Ozellikle tilkemizde bu konunun sancilari ¢ekilmektedir. Gerek isletmeler gerekse

calisanlar veya emekliler ortada kalan yasalar yliziinden ciddi problemler yasamaktadirlar.
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IKINCi BOLUM

ISLETMELERDE iSE ALIM SURECI

Bu boltimde “ige alma™ tamimu yapilarak, bu siirecin igletmeler ve insan kaynaklari
yonetimi agisindan Onemi irdelenecektir. Bunun yam sira ige alim siirecinde igletmeler
tarafindan sik¢a kullanilan test ve gériisme yontemleri tanitilip, personel se¢im siirecinde
izlenilen agamalar ayrintili bigimde incelenecektir. Personel se¢im siirecinin sonrasmda ise
uluslararast insan kaynaklari yOnetiminde igse alma uygulamalari ve Tirkiye ile diger

tilkeler arasindaki ige alma uygulamalar1 kargilagtirmali olarak iglenecektir.
2. ise Alma Kavrammin Tammi ve Onemi
“Ise Alma” kavramn ile ilgili gesitli tanimlamalar yapilabilir;

En genel anlamiyla, mal veya hizmet tiretiminde kullanilan unsurlardan begeri
unsurun yani insan giiciiniin tiretim fonksiyonuna dahil edilmesine “ige alma” denilir. Ise
alma bu anlamiyla, mal veya hizmet tiretmek durumunda olan herhangi bir mal veya hizmet
liretim biriminin personel yani insangticti ihtiyacinin karsilanmasi faaliyetidir. Bu nedenle
bazen “ige alma” kavramma karsilik olarak “personel tedariki”, “hizmete alma” gibi
deyimler de kullamImaktadir."

Personel segimi herhangi bir girkete personel alimi sirasinda, firsat esitligi politikas:
gergevesinde igin niteliklerine ve kurum kiiltiirline uygun zelliklere sahip elemanlarin
segimini hizli ve etkin bir sekilde gergeklestirmek amaciyla yapilan ¢aligmalarin tiimiine

denir. °

" Devlet Planlama Teskilat (DPT), Kamu Hizmetlerinde ise Alma Sistemleri ve Tiirkiye’de Uygulanan
Politikalar Uzerine Bir Inceleme, Ankara: DPT Yaymlari, 1995, s. 27.
1% Sahin, 5.13.
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Segme sorumlulugu, lizerinde bulunan departmanin veya kisilerin, girdileri ve
¢iktilar1 da iyi analiz ederek, kaliteli bir insan kaynaklar1 planlamasi ¢ergevesinde, yiiksek
performans saglamasi amaciyla igyerine yeni elemanlar dahil etmelerine ve elemanlarina

organizasyon politikalarmi ve kurumun kurallarim benimsetmelerine “ise alma” denir. '¢

Bu tanmimlar 1s18inda toparlayacak olursak, isletmeye arti deger kazandirmak ve
ihtiyacin karsilanmasi amaciyla is ortamina yeni elemanlarin dahil edilmesine “ise alma”

diyebiliriz.

Giiniimiizde is ter kamu sektoriinde o Isun, ister 6 zel s ektérde o Isun mal v e hiz met
iretiminde kullamlan diger faktorler nitelik ve nicelik yoniinden ne kadar miikemmel
olursa olsun, ise ve ig yerine uygun isgéreni temin etmedikge arzu edilen basariy1 saglamak
miimkiin degildir. Bu noktada dnemli olan teknoloji ve diger liretim faktdrleriyle birlikte
insan unsurunu da iyi harmanlayabilmektir. Bunun i¢indir ki, ise alma siireci isletmelerin

yasamlarini siirdiirebilmeleri i¢in bilyiik 6nem arz etmektedir.

Yenilik yaratmanin, rekabet avantaji elde etmede ilk siralar1 aldifi disiiniildiigiinde
isgbrenin iyi segilerek istihdam edilmesinin giderek neden 6nem kazandi1 da daha iyi
anlagilacaktir. Yetenekli isgbrene sahip olmak segim siiresine de baglidir. Giinlimiizde
igverenler, personelin egitim ve deneyimlerinin yaminda yeniliklere agik olup olmamalarim

da dikkate almaktadir.!”

Daha 6nce de belirttigim gibi sermaye, toprak, teknoloji gibi girdiler hi¢bir zaman
yalnz baglarina diistinlilmemelidirler. Insan gibi onlar1 yéneten, onlardan faydalanan bir
glic gbz ard1 edilmemelidir. Zira yeterli bilgi, beceri ve deneyime sahip olmayan insanlarin
da ne kadar iyi imkanlar verilirse verilsin basanili olamayacaklar1 agiktir. Ulkemizde ve

iktisadi, sosyal kalkinma seviyesine heniiz ulagamamig lilkelerde insanlarin g¢ok iyi

16 William B. Werther and Keith Davis, Personnel Management and Human Resources, 2* ed., United

States of America: Mc Graw-Hill,1985, s.177. . )

17 Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol ve Goniil Budak, insan Kaynaklan Yénetimi, 4.b., izmir: Baris Yayimnlari,
2001, .95.
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irdelenmeden, i ortamina ne &lgilide verim saglayacaklar iyi analiz edilmeden ise dahil
edildikleri ve belli bir stire sonra da isten ¢gikarildiklar veya uyumsuzluk gibi nedenlerden
dolayr kisilerin kendi istekleriyle islerinden ayrnildiklar1 goriilmektedir. Bu tip yanlis
se¢imler isyerine hem zaman hem de maddiyat agisindan ciddi zararlar verirken, kisilere de

aym sekilde maddiyatin yaninda psikolojik zararlar da vermektedir.

“Ise Alma” siirecinin, insan kaynaklar1 y&netimi agisindan 6nemi ve gesitli durumlara

gore saglayacag faydalar ile yol agabilecegi zararlar bir sonraki bsliimde irdelenecektir.
2.1. ise Alma Kavrammm insan Kaynaklar: Yonetimi A¢isindan Onemi

Insan kaynaklart veya isgéren saglama ve se¢imi,diger insan kaynaklar islevleriyle
birlikte orgiitlin diger fonksiyonlarnin ve genel amaglarmin etkin bir bigimde yerine
getirilmesi lizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Ciinkii, birey, birim ve &rgiit basarisi; biiyiik
Olgilide, ise alinan iggdrenlerin say1 ve nitelik olarak uygunluguna baglidir. O nedenle,

isgéren temin ve segimi, bigimsel ve sistemli sekilde gerceklestirilmelidir.'®

Isletmenin gelecekteki eleman sorunu sansa birakilmamalidir. Béliim y&neticisi
sirketin refahi ve devami agisindan buna dikkat etmelidir. Gerekli elemanlar1 zamamnda
tespit etmeli, yetenekleri kagirmamalidir. Calisanlarini kazanma yoluna gitmeli onlarin
gereksinimlerini ¢6zmelidir. Cok 6nemli bir nokta da: efer boyle bir gelismeye karar
verilirse ilk yapilacak sey eldeki degerleri tamimak olmalidir. Yenilikleri diigiinmeye
baslamadan o©nce eskilerin saglamlastirilip, pekistirilmesi lazimdir. Var olan insan

kaynaklarirun en iyi sekilde planlamasinin yapilmasi gerekmektedir. '

Artan ve zorlasan rekabet kosullari ile gelisen teknoloji isletmeleri zor duruma
sokmaya baglamistir. Bu da dzellikle biiyiik isletmelerde eleman saglama konusunda tam
yetkili olan departmanlarin omuzlarindaki ytikii arttirmaktadir. Oyledir ki hazirlanacak IKP

18 Rayrak ve digerleri, s.165. .
' Finnigan, John.“Dogru ise Dogru Eleman:Gelecek.”Dogru Ise Dogru Eleman.
http://akinol.8m.com/kitap/68.htm (5 Kasim 2003)
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sayesinde rekabet sartlarina uygun olarak isletmeye minimum sayida maksimum verim
saglayacak sekilde isgbren temin edilmelidir. Aym durum igten ¢ikarilacak ¢alisanlar igin
de gegerlidir. Belki de konumuz “ise alma” oldugu i¢in bu siire¢ gozden kagmaktadir
ancak isten gikarilacak igsgbrenlerin se¢imi de titizlikle yapilmali zira igse alimdaki hatalar
veya eksiklikler sonucu karsilagilan maliyetler hem galiganlar hem de isletme igin yine s6z

konusu olabilir.

Ozellikle 1980’lerden sonra igletmeler ig¢in hayati bir konuma gelen insan kaynaklari
yOnetimi, ancak, bu misyonu listlenen departmanlarin sistematik ¢aligmasi ve ige alma dahil
bitiin fonksiyonlarim o&rglit stratejilerine uygun gergeklestirmesi sonucunda yildizi

parlayan bir diigiince, bir uygulama modeli olarak varligim siirdiirebilir.

Insan kaynaklar ile ilgili konular kiiltiirel degisimleri igeriyor ve bu nedenle, insan
kaynaklar1 ile ilgili faktorlerde avantaj saglamak igin uzun vadeli ¢aligmalara gerek
duyuluyor. Dolayis1 ile, insan kaynaklar1 ile ilgili ciddi degisimleri bugiin baslatan
sitketlerin yakin bir gelecekte rakipleri tarafindan taklit edilmesi, uzun yillar alacak bir

avantaja sahip olacaklarim sdylemek yanlig olmayacaktir.”

Alint1 yaptigim makalenin bu kismini; insan kaynaklarimi tiim yonleriyle birlikte
benimseyip, uzun vadeli planlar yapan sirketlerin, rekabette biiyiik avantajlar saglayacagi

seklinde yorumlayabilirim.
2.2, Aday Arastirma ve Bulma Siireci
Organizasyonu nitelikli eleman adaylar1 i¢in cazip bir yer haline getirmek, yeni

elemanlarmn istihdam edilmesi slirecinin ilk adimidir. Yeni kaynaklar genellikle su iki

kaynaktan gelir.

20 K emal Tugcu,“2000°1i Yillarda Rekabet ve insan Kaynaklar1 Y&6netimi,” Mercek,Say1 9 (Ocak,1998), s.79.
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1. I¢ kaynak — organizasyonun mevcut elemanlari.

2. Dis kaynak- organizasyon digindaki insanlar.”'

Bir isletmede aday aragtirma ve bulma siirecini etkileyecek faktorleri; basta orgtitiin
biiyiikliigti ve kiiltiirli, isletmenin insan kaynaklar1 alanminda yaptig1 planlamalar, igeriden
terfi politikalari, licret politikalari, iggticli devir oram: ve sirketin ise alma konusundaki

aligkanliklar olarak sayabiliriz.
2.2.1. Aday Bulmanin Onemi ve Amaclari

Aday bulma; hem iggbren hem de diger insan kaynaklan yonetimi islevleri agisindan
son derece dnemlidir. Clinkii, bir isletmenin insan kaynaklarmin kalitesi, biiyiik 6lgiide
aday bulma siirecinin basarisina baghdir. Yeterli sayida ve uygun ozelliklerde adaym
bulunamamasi, bazi bos islerin doldurulamamasma veya isin gerektirdigi niteliklere
yeterince sahip olmayan kisilerin ige alinmasina yol agabilir. Alman personelin isin
gereklerine yeterince sahip olmamasi verim digtiklii§ti yamnda, egitim ve {icret
maliyetlerinin, isgiicti devrinin, is kazasi ve arizalarin artmasi, motivasyon ve is tatmininin
diismesi, denetim giderlerinin yiikselmesi gibi olumsuz sonuglara da neden olacaktir. Bu

gibi sorunlarin 6nlenmesinde uygun adaylarin bulunup segilmesi, Snemli bir etkiye sahiptir.

Aday bulmada temel amag; iginden isletmenin ihtiyag duydugu sayida ve bos islerin
gerektirdigi niteliklere sahip isgdrenlerin segilebilecegi biiylikliikte ve bilesimde bir “aday
havuzu(kitlesi)’na sahip olmaktr. Bu ana amacin gergeklestirilmesi igin asagidaki
hususlara dikkat edilmelidir. i1k olarak, isgdren ihtiyac1 (bos isler), miimkiin oldugunca gok
kisiye duyurulmaldir. Ikinci olarak; bu duyurular is arayanlarin isletmeye bagvurmasini
Ozendirici bir bigimde yapilmalidir. Daha fazla bagvuru alindig1 dlgtide, is gereklerine

uygun kisiler segme sans1 artacaktir. Ancak, bu arada, eleman aranan isler hakkinda yeterli

2! Margaret Palmer and Kenneth T. Winters, Fundamentals of Human Resurce, Kigisel Geligim ve Y6netim
Dizisi:2, gev.Dogan Sahiner,1.b. Istanbul: American Management Association, Rota Matbaacitik,
1993, s5.69-83.
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bilgi de verilmelidir ki, uygun niteliklere sahip olmayan kisiler bagvurmasinlar. Ornegin,
eger ise almacak elemanin Japonca bilmesi gerekiyorsa, bu, ilgililere bildirilmelidir.
Béylece, Japonca bilmeyenler, uygun olmadiklarma kendileri karar verip ise
bagvurmayacaklardir. Bu ise, igletmenin uygun olmayan adaylar i¢in gereksiz zaman ve
para harcamasmi onleyecektir. Ciinkii, normalde, isletme her bagvuruyu incelemek ve
cevaplandirmak durumundadir. Ayrica, adaylarda aranan “6zelliklerin igle ilgili olmas1”na
ozen gosterilmelidir. Bunun igin, is analizlerine dayal: is gereklerinden yararlamlmalidir.
Uygun olmayan adaylarin kendi kendilerini eleyip ise bagvurudan vazgegmeleri, 6zellikle
Tiirkiye gibi igsizligin yiiksek oldugu ve bu nedenle bagvuru sayismn yliksek olmasinin

beklendigi lilkelerde 6nemlidir.

Ozellikle dis kaynaklardan aday bulmada dikkat edilmesi gereken bir nokta da, belirli
isgbren gruplar1 igin isletmenin hitap edecegi “isgiicti piyasasinin olasi simrlarim®
belirlemektir. Isletme agisindan isgiicii piyasasi, isgdren saglayabilecegi en genis cografi
alani kapsar. Yine, degisik isg6ren gruplan i¢in piyasanmn smnirlar farkhilik gosterir. Kural
olarak, az bulunur, nitelik diizeyi yiiksek elemanlar i¢in piyasa daha genistir. Bu yiizden,
aday bulma faaliyetinin bagarist i¢in, her bir iggdren grubu i¢in hedef piyasa dogru sekilde
saptanmali ve uygun araglar kullanilmalidir. Buna gore, genel miidiir arandifim isletme
kapisina asilacak bir ilanla duyurmak uygun olmayacagi gibi, yakin g¢evreden kolayca
bulunabilir niteliksiz elemanlar i¢in ulusal diizeyde dagitilan bir gazetede gorkemli bir ilan

vermek de dogru olmayacaktir.

Kisaca, iyi bir aday bulma programi, yarar ve maliyeti iyi analiz edilmis; uygun
adaylar1 cezbedici, uygun olmayanlari ise bagvurudan caydirici bir bigimde tasarlanmali ve
uygulanmalidir.

2.2.2. isgiren Aday1 Aragtirma ve Bulma Sorumlulugu

Orgiitlerde aday arastirma ve bulma sorumlulugu, genellikle insan kaynaklar

(Personel) birimine aittir. Ozellikle biiyiik isletmelerde aday bulma isi daha fazla 6nem ve



19

stireklilik gosterdiginden, insan kaynaklari birimi i¢inde bazi uzmanlar, sadece bu isle
ilgilenebilmektedirler. Kiiciik isletmelerde ise;insan kaynaklar1 y6netiminden sorumlu bir
yonetici diger iglevler yaninda iggbren saglamadan da sorumlu olabilmektedir. Hatta ¢ok
kiigiik isletmelerde tepedeki yonetici, diger isletme ve insan kaynaklar yOnetimi
faaliyetleriyle birlikte isgdren saglama yetkisini de elinde bulundurabilmektedir.

Son zamanlarda, bazi isletmelerin aday aragtirma ve bulma konusunda da dig
kaynaklardan yararlanma (outsourcing) yoluna gittikleri ve bu konuda hizmet veren baz

araci kuruluglardan ve yonetim damigmanlik sirketlerinden yararlandiklar1 g6zlenmektedir.

Sekil 3’te aday havuzu olusturuluncaya kadar gegen evreleri sematik diizende

gbrmekteyiz.
INSAN ISGOREN
KAYNAK- ACIGI/BOS ADAY —»  IC KAYNAKLAR
LARI | [BLER | )l ARASTIR- ™ ADAY
PLANLA- o MA VE HAVUZU
MASI rim, Orglit | | BULMA - »] pIg KAYNAKLAR j/
diizeyinde)

Sekil 3. Aday aragtirma ve Bulma Siireci
Kaynak: Kayrak ve digerleri, s.122.

2.3. Personel Secim Sistemleri

Giinlimiizde personel se¢imi igin gerek iilkemizde gerekse diger tilkelerde birgok yol
kullamlmaktadir. Ise alim siirecinin de &nemli bir basamagini olugturan ve adaylarmn birgok
ozelligi hakkinda bilgi edinme sans: veren sinav-test yontemini ve gorlisme sekillerini ayri
bir baglik altinda toplamay1 uygun gordiim. Bu yontemler dogru adaya ulasma ihtimalini
yiikseltirken, hazirlanan IKP’yi de gegerli bir konuma getirmektedir.
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2.3.1. Se¢im Sinavi, Test Yontemi, Giivenilirlikleri ve Gegerlilikleri

Personel se¢im smavinin bir grubu 6zel bilgilerin analizi i¢in yapilan “bilgi 6lglim
smavi” veya “yeterlilik sinavi” adi altinda toplanan sinavlardir. Bazen sadece eleme
amaciyla adaylarin se¢im sinavina tabi tutulduklar goriilmektedir. Ustelik bu tiir smavlar
adaylarin temel egitim gordiikleri alanlarla ilgili genel bilgileri 6lgme egilimi yerine, kisa
siirede Ogrenilecek basit hafizaya dayali bilgileri analiz etme yaklagm igin de

uygulanmaktadir.?

Sinavlar, igletmeler tarafindan ilk eleme amaciyla diizenlenmemelidir. Sinavlarda
adaylarin zihinsel ve bedensel 6zellikleri Slgiilmeye galisilmalidir. Bu sinavlarda dikkat
edilmesi gereken hususlar, sinavlarin agik ve net olmasi, yapilacak ig ile ilgili olmasi ve

haksiz rekabete yol agacak nitelikte olmamasidir.

Calisma yasaminda segicilerce diizenlenen sinavlardaki sorulardan kimileri, adaym
ozel yasamiyla ilgili gdziikebilir. Sinav: diizenleyen ve yoneten segiciler agisindan sorular,
adayn ilgilerini, bos zamanim degerlendirme bicimlerini agiklayici nitelikte sayilsa da
bagvuranlar, 6zel yasamlanyla ilgili konularda duyarhidirlar. Adaymn 6zel yasamina
yoneltilen sorularin, onun mesleki gelisgmesi amaciyla kullanilacagina iligkin giiveni
saglamas1 gerekir. Bu nedenle yoneticilerce adaylardan elde edilen bilginin gizliligi
korunmali, sinavla ilgili belgeleri inceleyebilecek goérevlilerin ve adaylarin sonuglardan ne

derecede bilgi sahibi olacaklar1 nceden saptanmalidir.

Sec¢im sinavlar ige ve igletmeye ait bilgileri igerdigi siirece, siire ve ortam ag¢isindan
adaylar arasinda haksiz rekabete yol agmadigi stirece, kalici, temel bilgileri l¢tiigii siirece
ve son olarak da yetkili birimler ile kisiler tarafindan diizenlendikleri takdirde gegerli ve

glivenilir olarak nitelendirilebilirler.

2 jIhan ErdoZan, isletmelerde Personel Secme ve Basar1 Degerlendirme Teknikleri, Istanbul: Kire Ajans,
1991, s.51.
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Ginlimiizde isletmeler, ise alinacak kisiler hakkinda dogru kanilara varabilmek igin
klasik sinav sisteminin yerine test sistemini daha ¢ok tercih etmektedirler. Bu sistemin
olumlu yanlar arasinda kisiyi daha yakindan tanimak, genellemeler sonucunda zekas, bilgi
ve becerisi gibi yonlerini daha net gérebilmek gosterilebilir. Isletmeler sadece personel
secimi ve yerlestirmesinde degil, transfer, terfi, egitim ve gelistirme gibi alanlarda da test

yontemini benimsemektedirler.

Bu béliimde testler uygulamg bigimlerine gore grup testleri-bireysel testler, sézel-
sozel olmayan testler, 6zel-genel testler-test bataryalar ve konularina gére de psikoteknik-

psikometrik testler bagliklar altinda incelenecektir.

Testler konusunda gesitli gruplandirmalar yapilabilmektedir. Ornegin testleri genel
olarak kagit-kalem testleri ve aletli testler olarak iki grup altinda toplamak miimkiindiir.
Bunlarin diginda kimi zaman maliyeti digerlerine gre nispeten yiiksek olan uyusturucu

testleri, diiriistliik testleri gibi testler de adaylara uygulanabilmektedir.

Kagit-kalem testleri, daha ziyade bilgisel 6zellikler ile, zeka, kavrama, algilama,
yaraticilik gibi zihinsel dzellikleri degerlemeye doniik olarak hazirlanirken, aletli testler ile
genel zekadan kisiligin belirli yonlerine kadar zihinsel 6zellikleri 6lgmenin yami sira
bedensel 6zellikleri de analiz etmek miimkiindiir. Ayrica, kullanilan yetenek testleri ile isin
istedigi yetenekler analiz edilirken, zihinsel yetenek testleri yardimu ile, hafiza, problem
¢6zme siirati, s6zel kavrama, sayilarla ilgilenme ve benzeri yeteneklerin adaylardaki
seviyesini saptama ve bu yonleri ile adaylar arasi karsilastirma yapma olanag: ortaya

¢ikacaktr.”?

Testlerin kullamlmasinda dikkat edilecek noktalar

e Herhangi bir test ayn1 adaya uygulandiginda ayn: sonuca yakin bir deger vermelidir.

e lyi bir testin tagimas: gereken dzelliklerden biri de sonucunun gegerli olmasidur.

2 Erdogan, s.57.
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e Bagar ile testin sonucu arasinda bir oranti olmalidir. Testte kazanmilan puanlar

yiikseldikge basar1 derecesi veya verimlilik de yikselmelidir.”*

Personel se¢iminde kullanilacak testlerin etkinligi, testlerin gegerliligine ve

giivenilirligine baghdir.

Aday se¢iminde kullanilan testlerin dncelikle gecerli olmalar1 gerekmektedir. Testin
neyi Olgtiigli, neyi aradif1 agik¢a belli olmali ayrica isletmenin planladig: is analizine
uygun, testi uygulayanlarin da tam bilgi ve sorumluluk sahibi olmasi gerekir. Testlerin

gecerliligi secimin basartya ulagmasiyla dogru orantilidr.

Testin tasimas1 gereken bagka bir ozellik de giivenilirliktir. Aym teste farkli
zamanlarda tabi tutulan kisi o6zellik ve yeteneginde degisme stiresi i¢inde kalmak ve
uygulama benzer ortamlarda olmak kaydiyla benzer sonucu almali, sonuglar tesadiifi
olmamalidir. Dogada siireklilik gdsteren sosyal olaylar normal dagilim 6zelligini gosterir.
Eger bir olgu normal ise, siireklilik gosteriyorsa ve sosyal ise dagilimi normaldir. Testler
yardimi ile Olgililen Ozellikler oncelikle beseri 6zelliklerdir, normal gruplarda &lgiim
yapilmaktadir ve dlglilen 6zellikler stireklidir. Bu nedenle uygulanan testler sonug olarak

normal dagilim gostermelidir.”

Bunlarin diginda testlerin isletmeye para ve zaman agisindan fazla bir maliyet
yiklememesi gerekir. Minimum bir harcamayla maksimum verim hedeflenmelidir. Yani
testlerin hazirlanmasimin ve gogaltilmasinin ekonomik, bunun yaninda saglikli analizler
yapilmasi agisindan da yol gosterici olmasi1 gerekir. Testlerde bulunmasi gereken son bir
ozellik de isin yapisma gore iilkenin kiiltlirline uygun veya lilkenin kiiltlirlinden bagimsiz
olmasidir. Bagka kiiltiirlere hitap eden testler uygulanmamalidur.

24 Erol Eren, Yonetim Psikolojisi, istanbul: Beta Yaymncilik,1993, ss.198-204.
%5 Erdogan,s.58.
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2.3.1.1. Grup Testleri-Bireysel Testler

Tek bir bireye uygulanan test bireysel test adini alirken, toplu olarak yapilan test
uygulamasi da grup testi olarak adlandirilmaktadir. Dogru bilgiler elde etmek agisindan ve
maliyetinin daha diislik olmasi sebebiyle grup testleri tercih nedeni olabilirken bagvurularin
yogun oldugu zamanlarda da grup testleri tercih edilmektedir.

2.3.1.2.S6zel-Sozel Olmayan Testler

Sozel ve sozel olmayan testler testin sozlii iletisime dayanip dayanmadifim ifade
eder. Tahmin edilecegi gibi viicut dilinin, jest ve mimiklerin 6n planda oldugu sozel testler
sorularin daha net cevaplanmasi, net ve kesin sonuglar almmasi agisindan daha faydalidir.

2.3.1.3.0zel-Genel Testler-Test Bataryalar

Kullanilan test yontemine gore, sadece bir 6zelligi 6lgen “6zel testler’den; b irden
fazla 6zelligi dlgen “genel testlerden” ve kisiyi biitlin olarak degerlemeyi amaglayan “test

bataryalari”ndan da s6z edilebilir.”®

Batarya testlerinin ve toplam olarak bataryanin gegerli, gilivenilir, normal dagilimli ve
ekonomik olmasi gereklidir.Bu &zelliklere sahip olmayan bataryamin 6lglimii hatali

olacaktir.”’
2.3.1.4. Psikoteknik-Psikometrik Testler

Psiko-teknik yontemi daha ¢ok gelismis tilkelerce kullamlmaktadir. Ulkemizde bu

uygulamay: bilen kisi sayis1 fazla olmamakla birlikte, bu yontemle segim islemini yapanlar

% Kayrak ve digerleri,s.152.
%7 Erdogan,s.60.
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da bazi hatalan dnleyememekte veya onleyici bilgiye sahip olmamaktadir. Bu testler daha
cok uzmanhk gerektirdigi i¢in biiyiik isletmeler tarafindan kullamlmaktadir. Bu testlerde

olgiilen psikolojik faktorler beceri, grenme yetenegi ve kisiliktir.”®

Psikoteknik testleri de s0yle siralayabiliriz:

Zeka Testleri: Adaymn anlayis, kavrama, belleme gibi diistinsel yeteneklerini
saptamaya ¢aligan test tiirtidiir. Zeka, iligkileri kavrama ve bir isi yapabilmek igin belli
olglide diisiince ve algilama giiciinii belirler. Ancak, zeka testi sonuglar1 her zaman gercegi
yansitmayabilir. Belirli bir puan ya da simir konulmas: halinde bunun altinda kalan kisileri
bir iki puan farki nedeniyle diisiik zekali gostermek pek inandirici olmaz. Bu testlerin

siiresi genellikle 10-20 dakikay1 gec,:mez.29

Zeka testleri bireysel ve grup zeka testleri olarak ikiye ayrlir. Ancak grup zeka
testleri diger testlerde de oldugu gibi daha ekonomik oldugu ve zamandan tasarruf

sagladigi i¢in daha ¢ok tercih edilir.*

Yetenek Testleri: Bu testler, genel olarak bireylerin belirli isleri yapabilmek igin
sahip olduklar1 potansiyeli ya da bir kisiye belirli bir egitim verdikten sonra istenilen bir isi
yapip yapmayacagmi Slger. Ozellikle makine kullanacak personelin segiminde bu testler

biiyiik 6nem kazamnr.

Kisilik ve ilgi testleri: Bireyin bagkalariyla iliskilerini analiz etmek, kararlilik,
hosgorii, giivenilirlik, sorumluluk, yaraticihik, diirtistliik, iyimserlik gibi 6zelliklerini
saptamaya g¢aligir. Kisilik testleri ile bireylerin ¢esitli durumlara nasil tepkiler verdikleri

dlgtilmeye caligilir. Ilgi testleri ile ise,bireylerin bos zamanlarinda nelerle ugrasmaktan

B MPM, “isgiiciiniin Secimi ve ise Yonlendirilmesinde Psikoteknik Yaklasim Sempozyumu”, Ankara:

MPM Yayinlari, 1989, No:403, s.18.

 Zeyyat Sabuncuoglu, Personel Yénetimi “Politika Ve Yonetsel Teknikler, 5.b.Istanbul: Teknografik
Matbaacilik,1988,s.108.

30 Selcuk Yalgin, Personel Yonetimi, 2.b.Istanbul: Veniis Ofset, 1985, 5.83.
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hoslandiklar1 ortaya gikarilmaya galisilir. Béylece kisinin hangi alanda ¢aligma egilimi ve

potansiyeli oldugu tespit edilmeye ¢aligilir.

Personel se¢iminde psikoteknik testlerden yararlanarak adaylarin analizini yapmak
icin bir grup test uygulamasina gidilir ki bu ydntemden yararlanmak igin isletme
blinyesinde bir se¢im degerleme sisteminin hazirlanmasi gerekir. Boylece aranan
niteliklerin adaylarda bulunup bulunmadigim belirlemek ve adaylar arasi farklar ortaya
cikarmak miimkiin olacaktir.

Psikometrik testler, performansa dayanan ve sayisal sonuglar veren testlerdir. Daha
smurl yonleri Slger. Bu testlerin “ne kadar” sorusuna cevap aradigf, psikoteknik testlerin

ise “ne, ni¢in” sorularma cevap aradig1 sdylenebilir.

Cesitli meslek kollariyla ilgili kesin cevaplarin arandigi durumlarda test yontemi
kabul edilebilir, ancak Onyargilarindan kurtulmus bir miilakatgiin yapacagi miilakatlar
daha avantajlidir. Kagit, kalem kullamlmamasi ve egzersizlerin cevaplanmamasi miilakatin

avantajlarmdandir.’!

Her ne kadar gelistirilen yeni teknikler ile firmalarin gzde se¢im araci olsa da testler,

goriisme teknigi ile desteklenerek kullamlmalidir.*

2.3.2.Goriiyme Yontemi

Isletmelerin gesitli kademelerine eleman segiminde evrensel olarak kullamlan secim
araglarindan birisi gérlismedir. Goriisme tipik olarak kisinin yapacagi is veya yer alacagi
boliime gére yonetim grubu tarafindan incelenmesidir. ABD’de yapilan ve 2500 isletmenin

3! Lloyd S.Baird, Managing Human Resources, United States of America: Business One Irwin Editions,

1992, 5.136.
32 David Goss, Human Resource Management, By Routledge, London and New York: 1995, 5.43.
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katildig1 bir aragtirmaya gore, bu igletmelerin %64’tine gore miilakat, personel segiminde
karar vermeyi saglayan en 6nemli arag durumundadir. Yine bu aragtirmaya cevap
verenlerin %32’sine gore ise miilakat ikinci derecede 6nemli olan personel segim aracidur.
Ulkemizde tiim kademelere eleman se¢iminde goriisme o6nemli bir segim araci
durumundadir. Yapilan ¢aligmalarda elde edilen sonuglara gore, kiiglik ve orta
biiytikliikteki isletmelerin %92’sinde personel segiminde tek arag gdrlismedir. Bu tiir
isletmelerde tist kademe yoneticilerinin elenen adaylarla yaptig1 serbest goriisme adayn
genel olarak analizinin yapilmas: olarak goriilmekte, ¢ok zaman da goriismeyi yapanlar
belirli bir hazirlik yapmadan,hatta bu konuda yeterli bilgiye sahip olmadan segim
caligmasini yiim’itmektedirler.33

Goriisme yontemi, ise alim stirecinin kapsaminda 6nemli bir yer tutan, lizerinde
hassasiyetle durulmasi gereken bir noktasidir. Gorlisme siireci, én hazirlik donemiyle
baslar, bu dénemde goriismeci, uygulayacag goériisme yontemini, is gereklerine uygun
goriisme kapsamini, goriigmenin yapilacagl yeri ve saatini 6nceden saptamali ve adaylara

da bu bilgileri aynen bildirmelidir.

Goriigmenin bagarili devam edebilmesi igin gérlismecinin &nyargilarindan siyrilip,
her adaya objektif yaklagmasi ve aym1 mesafede durmasi gerekmektedir. Goriigmecinin,
tizerinde durdugu tiim hususlar1 sohbet havasinda konusarak ve tam, dogru, yeterli bilgiyi
edindigine inanana kadar goriigmeyi siirdiirmesi gerekir. Tabi bu siirede adayr da
incitmemeye 6zen gostermelidir ki bu da goriigmecinin egitimi, deneyimi ve kisiligi ile

birebir baglantilidir.

Goriismenin sonunu miimkiinse adayin belirlemesi daha yararlidir. Aynca bu tiir
goriismelerin olumlu gegmesi, goriismecinin ve tabi ki isletmenin aday hakkinda olumlu
seyler diisiinmesi ayn1 sekilde adayin da is ve isletme hakkinda olumlu bir intiba edinmesi

agisindan ¢ok faydalidir.

33 Erdogan,s.65.
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Bu boliimde en ¢ok tercih edilen goériisme yontemlerinden olan dolayli, dolaysiz,

baskili is gorlismesi ve grup goriigmesi hakkinda bilgiler verilecektir.

2.3.2.1. Dolayh is Gériigmesi

Bu yaklagimda goriigmeci, aday1r daha Onceki islerindeki deneyimleri, gelecekteki
hedefleri, isten beklentileri vb. hakkinda serbest bir sekilde konusma konusunda
cesaretlendirir. Amag, adaylarla ilgili daha fazla kigisel bilgi edinebilmektir. Genelde agik

uglu sorular kullanilir.

Bu tip bir gbriigme, goriismeyi yapacak kisinin onceden is ile ilgili sorular
hazirlamasina ve g¢esitli degerlendirme formlar diizenlemesine olanak tanir. Bdyle bir
formun diizenlenmesi, herhangi bir kisinin neden bir katilimciin digerine tercih edildigini

sormas1 halinde bagvurulacak dokiimantasyonu saglar.

Dolayli is goriismesi yonteminin,diger goriisme tiirlerinden daha degerli ve giivenilir
oldugu sdylenebilir, ¢linkii ayn1 sorularin birkag goriismeci tarafindan sorulmasi veya aym
goriismecinin farkl: adaylara aymi sorulart sormasi sonucunda yapilabilecek karsilagtirmalar
yontemin giivenilirligini arttiran unsurlardandir. Dolayl i goriismeleri, bu konuda uzman

kisiler tarafindan gergeklestirilmelidir.

2.3.2.2.Dolaysiz Is Goriigmesi

Bu goriisgme yonteminde, onceden aday hakkinda aragtirma yapilmasi, gesitli
belgelerin toplanmasi veya c¢esitli sorularin hazirlanmasi gerekmemektedir. Yiiz yiize ve
soru sorup, cevap alma seklinde yapilan goriismedir. Tam ve dogru bilgi edinmek agisindan

dolayl: ig goriigmesine gore dezavantajh olsa da uzmanlik gerektirmeyen bir yéntemdir.
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2.3.2.3.Baskih Is Goriigmesi

Bu goriisme ydnteminin amaci,adaya sik araliklarla soru sorup ani cevaplar vermesi
istenerek, sinirlendigi anlarda adayin sinirini nasil dengeledigi, kendine ne oranda hakim
olabildigini birebir g6zlemlemektir. Baskili ig goriismesi yOntemi, koruma, giivenlik gibi

strese dayal1 iglere eleman alirken kullanilabilmektedir.

2.3.2.4.Grup Goriismesi

Bir veya birden fazla goriismecinin, birden fazla adayla yaptig1 goériisme tiirtidiir.
Gortismeciler ve dzellikle biiytik isletmelerde iist yonetim, adaylara sorular sorup, onlarin
verdikleri cevaplarin 1s181nda adaylar ile ilgili karsilagtirmalar yapabilirken, belli bir konu
belirleyip, adaylardan belli bir siire zarfinda bu konuyu tartigmalarimi da isteyebilirler.
Boyle bir yontemle goriismeciler, adaylarin liderlik 6zelligini, fikrini savunma ve fikir
gelistirme yonlerini, sorun ¢6zme yaklagimlarini ve benzeri 6zelliklerini analiz etme imkam
bulabilirler.

Grup gorlismesi yontemi, daha ¢ok, bagvurunun yogun oldugu ve adaylar arasindaki
farkliliklarin bir arada goriilmesi gerektigi durumlarda tercih edilmektedir. Bankalara
eleman alimirken ve bazi iiniversitelerde 6zellikle yiiksek lisans ve doktora seviyesinde

dgrenci kabul edilirken grup goriismelerinin sik¢a uygulandig1 bilinmektedir.

2.4. Ise Almada Yaralamlan Kaynaklar

Isgoren adayr temin kaynaklari, aradifimiz niteliklerde kisilerin “nerede”
bulunabilecegini ve kimler oldugunu ifade eder. Aday bulma ydntemleri ise, s6z konusu
kaynaklardan muhtemel isgdren adaylarmin isletmeye bagvurusunun nasil saglanacag ile
ilgili yollar1 ve araglar1 ifade eder. Bir isletmenin iggbren temininde yararlanabilecegi

kaynaklar1 “i¢ ve dis kaynaklar” bagli1 altinda toplayabiliriz.
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2.4.1. i¢ Kaynaklar

Isletmenin mevcut ¢aliganlari, personel temininde yararlamlabilecek “i¢ kaynaklarr”
olusturur. Girig diizeyi digindaki igler igin personel ihtiyac1 ortaya giktifinda genellikle
isletmeler, oncelikle i¢ kaynaklara bagvururlar. Isgdren ihtiyac: az ve kisa siireli oldugunda,
bazen disaridan yeni iggdren almaksizin mevcut iggorenlerle ihtiyacin karsilanmasi
miimkiin olabilir. Disaridan personel almanin gerektigi ¢ogu durumda da bir ¢ok biiyiik
isletme, bosalan mevkileri dncelikle meveut isgérenlerle doldurma ve artakalan agifn dig
kaynaklardan kapatma yolunu tercih ederler. Ideal insan kaynaklar1 yonetimi de bos
pozisyonlarin doldurulmasinda 6nce i¢ kaynaklarin tercih edilmesini 6ngoriir. Bunun
gerceklestirilmesi igin insan kaynaklart yonetimine ve ¢alisanlarm beklentilerine uygun bir

kariyer planlamasinin yapilmis olmasi gerekmektedir.

Sirketler duruma gore eleman ihtiyacim karsilama konusundaki davramsg bigimlerini
degistirebilirler. Yani girkete yeni isgbren saglama yerine dncelikle verimi arttirip, sirket
icinden bagka elemanlan eksiklik hissedilen birime gegici siire kaydirabilirler. Bir bagka
¢Oziim ise mutlaka yeni bir iggdrenin ige dahil edilmesi gerektifi durumlarda bunun bir
sonraki boliimde gorecegimiz “terfi”, “nakil” veya “rlitbe indirimi” geklinde
gergeklestirilmesi yani eksikligin tam anlamiyla sirket i¢inden giderilmesi yolu izlenebilir.
Son bir yol da bosalan mevkileri doldurma konusunda, igeriden ve disaridan

bagvurabilecek adaylan birlikte degerlendirip se¢im yapmaktir.

2.4.1.1. I¢ Kaynaklardan Aday Saglama Yollar1

Mevcut elemanlardan terfi, nakil ya da riitbe indirimi yoluyla, i¢ kaynaklardan aday
temin edilmis olur. Ancak bos olan ve doldurulmak istenen mevkiler ve yapilacak isin
ayrintis1 konusunda is duyurular ve gesitli bagvuru programlari hazirlanip gerek sirket
panosu gerekse intranet gibi sirket i¢i haberlesme yollariyla tiim ¢aliganlara ilan
edilmelidir.
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2.4.1.1.1, Terfi

Terfi, bir iggbrenin statil, licret, yetki ve sorumluluk bakimindan daha {ist diizeyde bir
mevkiye (ise) ytikseltilmesini” ifade eder. Terfi giris diizeyi disinda bosalan islerin
doldurulmasi i¢in yaygin olarak bagvurulan bir yoldur. Bigimsel olarak, terfi kararlar,
isgorenin kidemi, bagarisi ve potansiyeli gibi faktorler dikkate alinarak verilebilir. Informel
olarak ise, terfilerde adaymn kisiligi ve kisiler arasi etkileri gibi Olgiitler kullanilir.
Geleneksel olarak, igg6renlerin bir is veya igletmede gegirdikleri ¢aligma siiresine gore terfi
ettirilmesini Sngdren,”’kideme dayal1 terfi” politikalar: yaygindir.>* Bu uygulamada, iist
mevkilerde bir is bogaldiginda adaylar arasinda kidemi en yiiksek olan veya olanlar, s6z

konusu pozisyona yiikseltilir.

2.4.1.1.2. Nakil

Kaydirma veya transfer gibi isimlerle de kabul edilen nakil yontemi ise, kural olarak,
igsgbrenlerin ficret, yetki, sorumluluk vb. bakimindan aym diizeydeki igler arasinda yatay
olarak yer degistirmesini ifade eder. Bu, genelde birbirine yakin boliim, birim ve islevler
arasmda yer degistirme seklinde ortaya ¢ikar. Ornegin,”ticret maas sefi”nin “egitim
seflifi”ne veya “liretim planlama” sefinin “iiretim sefligine” getirilmesi gibi. Nakil
uygulamasi, ortaya ¢ikan personel agiginin fazlalik olan birimlerinden kargilanmas1 yaninda
kisilerin yetenek, nitelik ve isteklerine daha uygun islere getirilmesi agisindan da yararli bir
yoldur. % Bu yontemle isgoren saglama, hem calisamn ise baghligi ve motivasyonu
acisindan hem de igletmede is verimliligi ve iggdren saglama maliyetlerinin diigiiriilmesi

agisindan terfi yontemi gibi gok yararlidir.

34 Kayrak ve digerler, s.130.
35 Kayrak ve digerleri, ss. 130-131.
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2.4.1.1.3. Riitbe indirimi

Daha ¢ok bir tiir disiplin yaptirnmi,ceza olarak algilanan ve bireylerin iicret, yetki,
sorumluluk vb. bakimindan daha alt diizeyde bir ise kaydirilmasi olarak tanimlanan “riitbe
indirimi”’(demotions) de, bosalan bazi igleri mevcut i gorenlerle doldurmanin bir yolu
olarak kullamlabilir. Ancak bu, isgdrenlerin teknolojik degigmeler, igsizlik tehlikesinin
bilyiikliigti gibi zorunlu nedenlerle kabul ettikleri ve daha seyrek olarak bagvurulan bir
yoldur.*® Bu ydntemin kullanilmasmnin galisanin motivasyonunun kaybolmasma ve verim
diigiikliigline yol agmasi gibi sakincalari bulunmaktadir, zira uygulamada da pek
rastlanilmamaktadir.

2.4.1.2. i¢ Kaynaklardan Isgoren Saglamanm Yarar ve Sakmcalar

e Zaman ve para maliyeti agisindan fayda saglar.

e Terfi sayesinde g¢alisanlarin kritik mevkilere yiikseltilmesi, ylikselenler i¢in moral
kaynagi, diger ¢alisanlar i¢in de performans ytikseltici bir etken olarak sayilabilir.

e Taninan ¢aliganlar tarafindan isin devam ettirilmesi digaridan geleceklerin ise alismasi
ve taninmalar gibi is sliregleri agisindan olumsuz durumlari ortadan kaldirir.

e Uzun siireli istihdam diistinen digaridaki adaylar agisindan da isletmeyi gekici kilar.
Isletmenin imajina olumlu katkida bulunur.

o lyi planlandiginda, orta ve list diizey yoneticileri igin bir egitim yolu olarak da
kullanilabilir.

Yukarida deginilenlerin yaninda i¢ kaynaklardan personel tedarikinin baz1 sakincalar
da vardir. Ozellikle kidem faktoriine ve i¢ kaynaklara fazlaca agwlik ve oncelik
verildiginde, yeterince uygun olmayan kisilerle ihtiyacin karsilanmasi s6z konusu olabilir.
Oysa, disarida daha uygun adaylar bulunabilir. I¢ kaynaklara asin 6nem ve agirhik

verilmesi, disaridan alinacak yeni personelin saglayacag: yeni goriis, beceri ve “taze kan”a

% Kayrak ve digerleri, s. 131.
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da engel olur. Ayrica, terfi kararlari, politik baskilara ¢ok agiktir. Baz1 adaylar, kisiler arasi
becerilerini kullanarak karar vericiyi dogrudan veya dolayli olarak etkilemeye galigirlar. Bu
ise, iggbren ihtiyacinin en uygun adaylarla kargilanmasini engelleyen bir etken olabilir.
Igeriden iggbren saglamamn isgérenler arasinda ¢atisma nedeni olmasi, bazi ydneticilerin
ayrimci terfi yoluyla kendi pozisyonlari giiglendirme egiliminde olmalart gibi sakincalar
da s6z konusu olabilir. Terfi ve nakil uygulamalarinin basarili olabilmesi i¢in, performans
ve insan kaynaklar1 bilgi sisteminin yeterliligi ve bos islerin ilgililere “duyurulmasi” ve
personelin bu isler igin “talepte bulunabilmesi ve aday gosterilebilmesi” igin belirli

diizenleme ve prosediirlerin gelistirilmis olmasi onemlidir.’
2.4.2. Dis Kaynaklar

Dig kaynaklar, halen isletmede galisan personel diginda kalan ve c¢alisma istek ve
giiciinde olan herkes ve bunlarm bulunabilecegi yerlerdir. Isletmede olusan personel
gereksinmesinin tlimii i¢ kaynaklardan saglanan kisilerle giderilemeyecegine gére kimi
zaman dis kaynaklara bagvurulur. Ozellikle giris diizeyindeki isler ile yedegi bulunmayan
daha {ist mevkilerin doldurulmasi igin dis isgiicti kaynaklarindan yararlanilir. Isletme dis1
kaynaklar, yaratic1 6zellik tagiyan kisilerin aragtirilip bulunabilecegi bir ortami olusturur.
Burada da, bigimsel ve etkin bir insan kaynaklar1 planlamasmin varligi, 6nemli yararlar

saglayacaktir.
Tipik olarak dig iggdren kaynaklar asagidaki gibi siniflandirilabilir:

-Okullar:
Her alanda ve diizeyde okullarin dig kaynaklardan aday saglamada 6nemi biiyiiktiir.
Ozellikle {iniversitelerin 6n lisans, lisans, lisansiistii diizeyinde 6grenim goren grenciler alt

diizey ve girig diizeyi isler igin 6nemli kaynaklardir.

37 Kayrak ve digerleri, s.132.
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-Diger Firmalar:
Is arayamin deneyim sahibi olmasi, yoneticinin hazir elemanla ¢aligmasim saglar.
Rekabet iginde bulunulan firmalardan eleman ¢ekme gibi yontemlerle gergeklestirilen

gérevlendirmeler de bu grupta yer alir.

-Igsizler

Herhangi bir nedenle daha onceki isinden ayrlmig olan veya heniiz higbir iste
calismamig olan kigiler bu kategoriyi olustururlar. Deneyim sahibi olanlar dikkate
alinmahdir, ancak bir i tecriibesine sahip olmayanlarin sansmmn da diisik oldugu
unutulmamalidir, onlara da eleman tecriibesizken alip yetistirme amaci giiden igletmeler

kucak agabilmektedir.

-Kendi Hesabina Calisanlar

Kendi hesabina g¢alisan Kkisiler de tecriibelerinden veya maddi imkanlarindan
faydalanabilmek igin gegici veya kalici siireler igin isletmeler tarafindan degerlendirilen
Onemli bir kaynak olabilmektedirler.

Bunlarin diginda resmi ve 6zel is ve is¢i bulma kurumlari, ordu, yurtlar, bakimevleri,
sendikalar ve meslek odalar1 gibi sivil toplum orglitleri, yabanci {ilke vatandaslari ve

emekliler de diger kaynaklar olarak kullanilabilirler.

Genellikle g6z ardi edilen bir kaynak olarak, emekliler ve igten ayrilmaya karar
verenler ile igletmenin eski iggbrenlerinden de yararlanilabilir. Erken emekliligin yaygin
oldugu piyasalarda, bu kisiler deneyimleriyle oldukg¢a elverisli bir isgiicli kaynagi
olustururlar.

2.4.2.1. Dis Kaynaklardan Aday Saglama Yollar:

Isletme digindan personel aday: temininde kullanilabilecek gesitli yol ve yontemler
vardir. Bunlardan biri veya birkagi, personel temininde ¢esitli sekillerde kullanilabilir.
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Genelde, birden fazla kaynaktan farkli araclarla aday temini yoluna gidilmektedir. Bu
asamada, amag; gerek duyulan sayida ve nitelikte iggorenlerin segilmesine olanak verecek
biiyiiklik ve bilesimde bir aday havuzu olusturmaktir. Bu amag¢ dogrultusunda, yarar ve
maliyeti g6z Oniline alinarak en uygun kaynak ve yontemler se¢ilmelidir. D1s kaynaklardan

aday saglama yollan s6yle siralanabilir;

-is Duyurular::

Duyuru, isletmenin personel ihtiyacim ve eleman aradifini, gazete, dergi, radyo,
televizyon, el ilanlari, posta vb. yollarla kamuoyuna ve ilgililere iletmek igin yaygin olarak
kullanilan bir yontemdir. Duyuru yoluyla aday bulmada, 6ncelikle duyuruda hangi
bilgilerin bulunacag1 ve hangi araglarla ilgililere iletilecegi konusunda karar verilmelidir.
Normalde, bir ig duyurusunda, is ve isletme ile bilgiler, aranan elemanda bulunmasi
gereken nitelikler, ¢alisma kosullari, bagvurularin nereye, ne zaman ve ne sekilde

yapilacagina iliskin bilgilerin hepsi veya bir boliimii, genel ve ayrintili olarak yer alabilir.

Isletme yonetimleri, ise alma duyurulan aracihigiyla kisilere yalmzca isleri
gbstermekle kalmayip, ayn1 zamanda galigacaklart isletmeyi de onlara tanitmis olurlar. Bu
noktada sirket igi iletisim de 6n plana g¢ikmaktadir. Insan Kaynaklan Miidiirii’niin,
Reklamdan Sorumlu Miidiirle ve Halkla Iliskiler Miidiirtiyle koordinasyon iginde ¢alismas1
gerekmektedir.

Eger is duyurular1 genis bir kitleye hitap ediyorsa ve iist mevkide bir ige isgoren
saglanacaksa duyuruda isin niteligi, isletme hakkinda bilgiler agik, se¢ik ve net olmak
zorundadir, iginde gorevin listlinliigtint belirten ve her konuda inandirici, gekici, dogru
bilgiler bulunmahdir. I duyurusunun uzun olmasindan ziyade az,6z ve amaca hitap eden
nitelikte olmasi daha Snemlidir.

Bilinen ig duyurulan diginda isletmenin kimliginin gizlendigi, sadece yapilacak isi ve
0 i i¢in aranan niteliklerin bulundugu “isimsiz is duyuru”lan da vardir. Isimsiz is

duyurular1 zellikle is arzimin bol oldugu durumlarda, bagvurunun fazla olmasim
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engellemek ve bu tip isler igin isletme isminin desifre edilmemesi i¢in tercih edildigi

sOylenebilir.

Isg6ren temininde en uygun duyuru bi¢imi tercih edilmelidir. Bunun iginse, personel
ihtiyacinin iyi tammlanmast,isletme i¢i ve dis1 kosullarm uygun sekilde degerlendirilmesi

ve uygun kanallarin se¢ilmesi,son derece 6nemlidir.

Ilanlar, agagidaki ilkeler takip edilirse ilan verme daha etkin ve ucuz olabilir.

e [lan, en azindan asagida belirtilen , is gereklerini igermelidir.

- Isadi,
- s ve galigilacak yer,
- Gereken deneyim, 6zellikler ve yetenekler,
- Yasg simiri,
- Caligma kosullar,
- Egitim (eger is i¢in gerekliyse)
- Aday, hangi hareketi izleyecek. Or: Basvuru hangi yolla yapilacak? gibi.
e ilan, uygun yayin iginde yaymlanmali. Ornegin, sekreterlik igin yerel yaynlar,ist

kademe yonetim i¢in ulusal yayinlar, uzmanlar igin de profesyonel dergiler.

e flanimn tasarimi, boyutlar, bagliklari, kelimeler, sayfadaki yeri, haftamin hangi giinii
yayinlandig1 Snem tagir.

Kabul edilmeyen adaylara derhal nazik bir red mektubu yazilmalidir. Diistincesizce
davranis sonug olarak girketin itibarim zedeleyecektir ve gelecekte verilen ilanlari olumsuz

yonde etkileyecektir.*®

3% 1. T. Graham and R. Bennett, Human Resources Management, 7™ edition, London: Pitmaci Publishing,
1992, s5.194-195.
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Milyonlari birbiriyle iletisime sokan ve kullanim yayginlifi her gegen giin daha da
artan internet de insan kaynagi bulmada en 6nemli kaynaklardan biri haline gelmistir.
Internetin sundugu olanaklar bugiin sadece teknolojik gelismenin bir sonucu olmanin
otesinde, rekabet ortaminda varolabilmenin bir geregi olarak kullanilmaktadir. Nitekim;
calisma hayatina donilk yeni yaklagimlar ve bakis agilar1 ile uygulamalarn kendilerine
internet ortaminda giderek artan oranda yer bulmalari, internetin sundugu olanaklarin
sinirsizhiginm onemli gostergelerinden birini olugturmaktadir. Internet ortamindaki bilgi
aglar1 aracihidi ile insan kaynagina ulagmada bir yandan sayisal ve niteliksel bir yogunluk
ile birlikte ¢okluk s6z konusu olabilmekte, diger yandan bilgiler depolanarak ihtiyag
duyulan zamanlarda sorgulanip en kisa zamanda, en hizli ve en dogru bir sekilde istenilen
nitelikteki insan kayna@ma ulagilabilmektedir. Elektronik ortamda insan kaynagi
uygulamalari, rekabetin en iist diizeyde yasandif: glinlimiizde isletmeler igin dnemli bir
maliyet Ustiinliigii saglarken, is i¢in dofru insan kaynag bulunmasi siiresini de
kisaltmaktadir. Aym avantajlar is arayanlar i¢in de gegerlidir. Internetin insan kaynag
bulma ve se¢im siirecinde kullanilmasinin saglayabilecegi yararlar; maliyet Ustiinltigt
saglamasi, zamandan tasarruf saglamasi, ¢ok sayida is ilanina ve adaya ulagabilme,
isletmeyi tamma sans1 vermesi, insan kaynaZindaki nitelik artisina neden olmasi ve
mekansal kolaylik saglamasi seklinde siralanirken sakincalan ise; gizlilik ve glivenligin
olmamasi,teknoloji erigimindeki esitsizliklerin olugmasina neden olmas1 seklinde

siralanabilir.®’

-Kendiliginden Bagvuranlar:

Isletmenin talep ve duyurusu olmadan mektupla, faksla yazili olarak talepte
bulunanlar veya sahsen igletmeye gelerek is bagvurusunda bulunanlar, personel temininde
yararlanilabilecek bir diger kaynaktir. Kendiliginden basvuranlar, genellikle igsiz kigilerdir,
ancak bazi durumlarda halen bir iste galigmakta olanlar da, gesitli nedenlerle bu yola

bagvurmaktadirlar.

% Cemile Giirgay ve Barig Seger,“Internetin Insan Kaynag1 Segim Siirecinde Aday Toplama Amaciyla
Kullamm,” Mercek, Say1 18 (Nisan,2000), ss.110-119.
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-Personelin ve Tamidiklarin Tavsiyeleri:

Tavsiye ile iggbren saglamanin gesitli faydalar1 vardir. Eleman bulmanin zor oldugu
islere iggdren saglanmasi, araci olan kisilerin hem aday1 hem de isi ve isletmeyi yakindan
tanimasi ve tavsiye edilenlerin de is ve isletme hakkinda dnceden bilgi sahibi olmasi bu
yolla aday bulmanin avantajlaridir. Stiphesiz ki bu yontemin,aracilarin iki tarafa da bilgi
vermek agisindan objektif davranmamasi veya yanhs bilgiler vermesi ile is ortamimna
gelecek arkadagiyla ig iligkilerini belli bir mesafede yiirlitememesi gibi sakincalar1 olsa da

yine de ucuz ve giivenilir bir yol olarak kabul edilebilir.

-is ve isci Bulma Kuruluslar::
Is arayanlara is, iggbren arayan isletmelere de personel bulma hizmeti veren resmi ve
0zel kuruluslardan da, personel temininde yararlamlabilir. Bu kuruluslari resmi ve 6zel

olarak iki baglik altinda inceleyebiliriz.

1. Resmi Is ve Is¢i Bulma Kuruluglan:

Bu kuruluglar ticari amag giitmeksizin ¢aligarak, igletmelere bos olan igleri gorecek
eleman, ig arayanlara da niteliklerine uygun is ve igletmeler bulma konusunda aracilik
yaparlar. Kér etme diislinceleri olmaksizin, ¢ikardiklar: biiltenlerle ve duyurularla ilgilileri
bilgilendirmektedirler.

2.0zel Is ve Is¢i Bulma Kuruluslar::

Resmi i ve iggbren bulma kuruluslariyla karsilagtirildiginda ilk amaglar1 kir etmek
olan bu kuruluglar daha ziyade tist mevkide yoneticilik gibi islere eleman saglamada, daha
profesyonel hizmet vermektedir.Bunlarin diginda 6zellikle 8grencilere ve galismak zorunda
olan dar gelirlilere i3 imkani1 saglayan sendikalar, hayir kurumlar1 vb. kuruluslar da
bulunmaktadir.
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-Beyin Aveilign (Headhunting): Bu yolla isgiiciinlin arastirilmasi, ilanlara cevap
verenler ya da degisik yollarla is arayanlarmn en iyi adaylar olmadigini savunur. En iyi
adaylarin, hala c¢aligmakta olan bagarili ¢alisanlar oldugunu savunur. Headhunterlar

referansla galigirlar.
Headhunter adaylar ti¢ yolla segerler:

1. Rakip sirketlerde c¢alisanlar (isimlerini girket raporlarindan, brosiirlerden ele
gegirirler)

2. Profesyonel yoneticilerden olusan kurumlara iiyelik (Ticaret odalari, yilliklar,
gazete ve dergilerde ¢ikan yazilar) faaliyet gosterilen endiistrideki basarili

yoneticilerin bulunmasini saglar.

3. Gizli tutulan beyin aveiligi aglarimi kullanirlar.

Segilen adaylara dikkatlice yaklasilir ve sonrasinda is ve isin Ozellikleri hakkinda

goriigiiliir, bir veya iki aday miisteri firmaya tanitilir.

Bu yontemlerin faydalari:

e Aday isi istemezse, isi isteyebilecek uygun nitelikte bagka birini 6nerebilir.

s Headhunterlar,sunulan adaylarin kesinlikle en iyi donanimli adaylar oldugunu garanti
eder.

e Orta kademe yoneticiler agik¢a rakip firmalar bagvurmasalar bile, headhunterlarin

bazen bu yonde hareket ettiklerini bilmelerini saglar.

e Biiylik bir olasilikla, isi olan “iist diizey yoneticiler, is ilanlarini gazete ya da diger
medya araglartyla okumaktan sikilmayacaklar.
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Headhunterlar, iicret diizeyleri hakkinda uzmanlasmis bilgiye sahiptirler ve kalifiye

elemanlanin ige ilgi g&stermesi igin yan yararlarin gerekli oldugunu bilirler.

Boslugu iyi analiz ederler ve aranan adaymn bi¢imi igin fikir Onerirler, oncelikle
gozlerler sonra yonetimle ilgili psikometrik testler yaparlar. Bu yolla, miigteri yonetim

giderleri ve reklam harcamalar1 igin verecegi paray1 headhuntera verir.

Headhunting yontemine yoneltilen elestiriler:

Headhunting basarili iglerin yikimina neden olur. Clinkdi, yiiksek egitim harcamalarina

katlamlmus {ist diizey yoneticilerin kaybina neden olur.

Headhunterlarin buldugu yonetici,yeni bagladigi firmasinda kisa bir siire sonra bagka
headhunterlar tarafindan avlanabilir. Bundan korunmak igin; baz sirketler iist diizey
ySnetim pozisyonlar1 igin “golden ha ndcuffs” (altin kelepgeler) dnerirler. Ornegin:

Sirkette birkag¢ yil kalinmas: sartiyla, yiiklii miktarda ¢ekler 6denir.

Beyin avcilari, kendi kurduklar aglara ve ticaret baglantilarina oldukea fazla giivenirler
ve boylelikle diger kaynaklardan gelebilecek kalifiye adaylar1 ihmal eden finliilerden
olusmus bir sistem olustururlar.(“The old boy system”)

Headhunterlarin 6nerdigi ticretler daha fazladir.

Uygun olmayan aday, bos pozisyon i¢in kendisini tavsiye etmesi konusunda riligvet

Onerebilir.

Headhunter daha sonra rakip firmalarin eline gegebilecek,miisterisi olan firmalar

hakkinda gizli bilgiler edinebilir.*

0 H.T. Graham and R. Bennett,ss. 192-193.
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-Okullara ziyaretler:

Yararh olacag diisiiniilebilecek elemanlarin saglanabilecegi her alanda ve diizeyde
okullara yapilacak ziyaretler, diizenlenecek paneller vb. etkinlikler de yaratici kigilerin
bulunmasina ve onlarin da g¢alisan kadrosuna dahil edilmesine yardimci olabilir. Biraz
zaman alic1 ve pahali gibi goriinse de yiiksek performans gosterilerek denendigin de

basariya ulagma ihtimali yiiksektir.

-Staj Uygulamalari:

Isletmelerde, okullarinda &grendikleri teorik bilgileri uygulamak igin gegici siire
calisan, deneyim kazanan stajyerler de yapilan isi ve isletmeyi tammaya basladiklari igin,
bu kisilerden yetenekli olanlar1 potansiyel birer isgoren kaynag olarak degerlendirilebilir.

~Fuarlar ve Toplantilar:

Cesitli meslek kollariyla ilgili gerek iilke i¢inde gerekse iilkke disinda toplantilar,
seminerler, fuarlar diizenlenmektedir. Iste bu tip bulusmalarda yetenekli, deneyimli, bilgi
ve gorgll sahibi kigiler, isletmeler tarafindan iggoren aday1 olarak diistiniiliip, bu kisilerle
ilgili gerekli temaslar kurulabilir. Bu tip etkinlikler de isletmenin de iyi sekilde tamtilmasi
gerekir.

2.5. isgoren Segimi

Aday arastirma ve bulma gabalar1 sonucu bir aday havuzu olusturulduktan sonra, sira
ise kabul edilecek uygun kisilerin segimine gelir. Isgdren saglamamn son evresi olan bu
asama, segme ve ise alma seklinde adlandirilabilir. Personel segimi; bir karar verme
stirecidir. Dogru karar verme olayidir. Burada &lgiit, isin gereklerine uygun nitelikte
personel temin edilebilmesidir. Temel amag, is ile isgbren arasinda bir uyumun
saglanmasidir. Isin gereklerinin gesitli ydntemlerle ve analizlerle tespit edilmesi, personel

se¢im siirecinin baglangicini olusturur.
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Insanlarin s6z konusu is igin bagvurulart zamana veya sartlara bagh olarak az veya
¢ok olabilir. Bu durum bir se¢im oramni dogurur.Se¢im oranibir bagvurunun toplam

yapilan bagvuru sayisina oranidir.Segim Orami (S.0.) :

Ise Bagvuran Kisi
S.0.=

Toplam Basvuran Kisi

Segim orani drnegin 1/25 ise bilyiik bir se¢im oranini, 1/2 ise kiigiik bir se¢im oranini
ifade eder. Nitekim birinde is igin bagvuran kigilerin sayist 25 iken digerinde 2’dir. Kisaca
bityiik segim orani, bagvurularin fazla oldugunu, kii¢iik se¢im orani ise az oldugunu ifade

eder. ¥

Isletmenin gerek kendi personeline gerekse disariya karsi izledii personel
politikasinin olumlu goriintiisii saglam temellere ve ilkelere dayali bir is géren segim
sistemiyle saglanabilir. Objektif ilkelere dayal: bir isgdren se¢im siireci isletmeye kars1 bir
giiven yarattig1 gibi adaylar arasindan en iyisini segmekte isletmeye daha verimli bir
calisma’ olanagi verir.*? Isgéren segimi konusunda isletmeler, sistematik ya da sistematik
olmayan bir yaklagim igindedirler. Daha ¢ok kii¢lik ¢apli isletmelerin benimsedigi
sistematik olmayan yaklagimda, karar verici isveren veya yonetici tiim se¢im siirecini

yiiriitiir ve kararin verir.

Sekil 4’de goriildiigii iizere isgdren segiminde izlenen yollari, bagvuru formu
doldurma, bagvurularin kabulii-6n goriigme, ikinci gériisme, sinav-test uygulamasi, adaymn
gecmisinin ve referanslarinin incelenmesi, se¢im karari, saglik muayenesi ve adayin artik

bir isgéren olarak ige baglamasi seklinde siralayabiliriz. Genel olarak isletmeler bu siraya

41 Arife Yildirim, “igletmelerde Personel Planlamasi, Se¢im ve Uygulamalar1 ”, (Yiiksek Lisans Tezi,
Yildiz Teknik Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 1994), 5.68.

%2 Olcay Giirdal ,“Personel Segme ve Ise Almanin Onemi”, (Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisti, Istanbul, 2001), s.118.
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gore personel segim siireglerini belirleseler de orgiitlin biiylikliigil,insan kaynaklan
planlari,diger insan kaynaklari politikalari,hedefler,galisandan beklentiler gibi birgok

ozellik bu stirecin belirlenmesinde isletmeler arasinda farkliliklar yaratmaktadir.

Bagvuru Formu Doldurma

v

Bagvurularm Kabulii — On goriisme
v
Tkinci Goriigme
v
Sinav /Test Uygulamast
v
Aday Gegmiginin ve Referanslarmin Incelenmesi
v
Segim Karari \
v
Saglik Muayenesi

Bagvurunun Reddi

Ise Yerlestirme

Sekil 4. Isgbren Segim Siireci

2.5.1. Bagvuru Formu Doldurma

Isletmelerde kullanilan bu formlar bir dlgiide isletmenin 6zel bir yapit1 niteligindedir.

Isletmelerin bagvuru formlari ile saglamak istedikleri bilgiler arasinda biiylik benzerlikler
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vardir. Genel olarak bagvuru formu is i¢in miiracaat eden kisi hakkinda diizenli bir bigimde
bilgi edinilmesini saglar. Bagvuru formlarinin sagladig yararlar iki baglik altinda toplamak

miimkiindir:

e [s i¢in miiracaat eden kiginin okunakli yazabilme ve sorulara agik segik cevap
verebilme yetenegini belirler.
o s goriismesi sirasinda lizerinde daha ayrintili olarak durulmasi gereken bilgiler

Onceden saglanmig olur.

Bagvuru formlar1 istenilen bilginin elde edilmesinde garanti saglar ve ise segilen
personelin kayitlarinda kullamlmak {izere iyi bir baz olusturur. Eger standart bir form
kullanlir ise adaylar arasi kiyaslama yapmak gok kolaylagir. Bu formlardaki sorular az ve
0z, agik, segik olmali, adaylara O6zel hayatla ve siyasi goriisleriyle ilgili sorular
sorulmamalidir. Bagvuru formunun doldurulmasinda esas amag; isin gerektirdigi ve

kolayca saptanabilen asgari nitelikleri tagimayan adaylarin elenmesidir.

Bagvuru formlarinda sorulan sorular ve aranan 6zellikler kisaca soyledir;

A) Kigisel Bilgiler: Ad1 Soyadi, Dogum Tarihi, Medeni Durumu, Aile bilgileri,
Temas kurulabilecek adresler,

B) Egitim durumu: Egitim derecesi, gegmis iginde aldif1 6zel egitimler, bilinen
yabanci diller, dereceleri, bilgisayar bilgisi, ehliyet,

C) Is yasami: Daha 6nce ¢aligilmig iglerin sondan basa dogru tarih sirasiyla

dokiimii, galigma siireleri, sorumluluklar, edinilen tecriibeler, ayrilma nedenleri.

D) Askerlik durumu, saglik durumu ve Diger Tamamlayici bilgiler
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E) Calismak istenilen departman tercih yapabilme boliimii
F) Imzave Tarih: Formlarin sonunda imza ve tarih i¢in bir bolim

Bagvuru mektubu ve 6zgegmis veya bagvuru formlar aracilifl ile elde edilen bilgiler

sonucu ortaya su aday tipleri ¢ikacaktir:

a) Istenen ozellikleri tasimayanlar: Yas, yetersiz deneyim,yetersiz egitim,licret
sisteminize uymayan talepler gibi nedenlerle aradigimz 6zellikleri tasimayan ve hemen
elenmesi gereken adaylardir. Yazdiginiz bir ilana her zaman sansim denemek isteyen
kisiler tarafindan cevaplar verilecektir. Bir yonetici veya insan kaynaklan uzmanimn her
zaman buna hazirlikli olmasi gerekir. Bu tip adaylara bile, bir nezaket Ornegi olarak
kendilerinden daha uygun aday ve adaylarin se¢ildigini nazikge bildiren bir mektup yazmak

sirket hanesine art1 bir puan kazandiracaktir.

b) Basvuru mektubunda istediginiz ozellikleri karsiladigim gordiigiiniiz ve bir form
gondermek suretiyle ayrimtili bilgi isteyeceginiz adaylar: Gonderdiginiz bagvuru
formundan elde ettiginiz bilgilerin de sizi tatmin ettigi ve gorlismeye cagirilacak olan
adaylara telefon veya mektup ile randevu verilmesidir.Eger bu kisilerle hemen

goriisiilmeyecekse size karg1 olan ilgilerini azaltmamak i¢in ek bilgi vermek gerekir.

¢) Smrda Olanlar: Bunlarin durumu (b) kategorisinde olan adaylara baghdar.
Goriismeler bitinceye kadar bekletilmelidir.*?

“ Oner, ss.71-72.
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Ozgegmis (Cirriculum Vitae):

Ozellikle, yonetici aranilan islerde istenir. Bu konudaki bagvurularda adaylar genelde
bilgili ve tecriibeli olduklarindan nasil bagvuru formu yapacaklarini ¢ok iyi bilirler. Bu

nedenle C.V.’lerin kiyaslanmasi kolaydir.

Ozgegmis hayat hikayesi degildir, kisinin kendisini anlatan, az, 6z bilgilerin yazdig:,
gereksiz ayrmtilardan kagimldigt ve miimkiinse hem kendi dilinde hem de Ingilizce

hazirlanmasi daha faydalidir.**

Is ararken 6zgegmisi su sekillerde kullanmakta fayda vardur;

e Bir ilana bagvururken gonderin,

o [lan olmasa da is olanag1 bulabileceginiz tahmin ettiginiz firmalara gonderin,

e Goriigmeye giderken birkag kopya yanimza alin. Goriisme sonunda birakirsimz. Sizi
daha iyi hatirlarlar ve sizinle heniiz gérlisememis diger miidiirlere verebilirler.

o Is aradipimzi s6ylediginiz arkadaglarnmza verin. Sizi daha iyi tamrlar ve
bahsettikleri insana 6zgegmisinizi verirler.

e Referans olarak gostereceginiz yoneticilere verin, sorduklarinda sizi daha iyi

anlatabilirler.*’

Eksik bilgilerin bulundugu bagvuru formlar: da tamamlandiktan sonra biitiin formlar
tek tek incelenerek numaralandirilip, siralanip listelenir. Uygun bulunup segilen basvuru
sahiplerine geri doniiliir ve miilakata katilamaya hak kazandiklan teblig edilir, gerekirse bu
kisilere daha ayrintih bilgileri kapsayan ikinci bir form doldurtulur. Kalan formlardan da
uygun goriilenler yedek bir liste halinde saklamirlar. Yedek listede bulunanlara da bu
pozisyonda olduklar: bildirilmelidir.

* Suat Soysal, Is Ararken Etkili Ozge¢mis Yazmanmn ve Bagarith Goriismeler Yapmanin Yollar,
Genigletilmis 2.b.Istanbul: Remzi Kitabevi, 1997, s.2.
* Soysal, s.6.
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2.5.2.Basvurularin Kabulii — On Gériigme

Ilk goriigme bagvuran adaylar ile isletmede yetkili kilman kisi arasinda yapilan
karsiikli konugsma yoluyla kisa bilgi alig-verisinin yapilmasidir. Ayrmtilara inmeksizin
yapilan bu goriismede giidiilen amag, adaylar arasinda ise yarayanlar1 segmekten ¢ok, igin
niteliklerine uygun diismeyenleri elemektir. Ornegin; yas, egitim, cinsiyet ve askerlik

durumu uygun olmayanlar gibi.*®

Ongoriismede, goriismeciler ve aday arasinda bir sohbet ortamu olugmalidir. Bu
gbriismenin kapsaminda ayrintilardan ziyade iki tarafin birbirini tammasi 6n plana ¢ikar.
Adaya gegmisi, 6grenim durumu, ilgi,yetenek, hobi vb. ozellikleri hakkinda sorular
sorulabilirken aday da isletme hakkinda sorular sorup aym zamanda ¢alisma kogullarmm da
6n bir siizgegten gegirme imkani bulmus olur. ilk gdriismenin bir nezaket goriismesi oldugu
unutulmamalidir ve iki taraf da gereken 6zeni gostermelidir. Isletme bu gériisme sonunda
aday hakkinda formdan farkli hususlar olup olmadigim etiit edip aday hakkinda ilk kaniya
varma sansi elde ederken aday da igletmenin ¢ehresi, imaj1 ve yapacag is hakkinda bilgi
edinmis olur. iki tarafin da ilerleyen zamanlarda alacaklar1 kararlar da ilk goriismenin,
dolayisiyla ilk intibahin 6nemi goz ard1 edilmemelidir.

2.5.3. ikinci Goriisme

[k goriigmenin ardindan sonug olumluysa ikinci goriismeye gegilir. Bu goriismeye 6n
goriismeden farkli olarak daha uzun, ayrintili ve segime yonelik oldugu igin “segim (is ya

da son ) goériigme” de denilebilir. Bu ikinci goriigmenin dort temel amac vardir:

- Adaym niteliklerinin igin gereklerine uygunlugunu aragtirmak,
- Adaya igletme ve is hakkinda bilgi vermek,

“¢ Sabuncuoglu, s.107.
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- Adayin ileride karsilagacag: olas1 durumlarda basarisinin hangi boyutlarda
olacagini tespit etmek,
- Aday hakkinda bagka kaynaklardan elde edilemeyen bilgileri edinmek

Goriisme, aday gOrlismeyi yiirliten kisi arasinda yukarida sayilan amaglar
dogrultusunda yiiz ylize yapilan, s6zli bilgi alisverigidir. Goriismede aday isgéren ve
goriismeci olmak lizere iki taraf vardir. Goriigmeci goériisme anminda, bir yandan adaym
sorulara verdigi yamtlan dinlerken diger yandan da davramglarimi sorulara gosterdigi
tepkileri o andaki psikolojik durumunu da gbzlemleyen ve karar agamasinda bu gézlem
sonuglarini en iyi bicimde degerlendiren kisidir. Iyi bir gériismeci olmak icin ti¢ &zellik
Onem kazanmaktadir. Bunlar; sosyal iligkiler, empati ve otoriter olmayan tavirlardir. Bir
gbriigmeci gOrlisme sirasinda adayin s6ziinii asla kesmemeli ve adayr asla

elestirmemelidir.*’

Goriisme, egitilmis ve deneyim sahibi bir goriigmeci tarafindan yiiriitiilen,akile1
sorularin soruldugu, yaraticiliin kullanilmasi gereken, sohbet havasinin yaratildigi bir
stire¢ olarak tanimlanabilir. Bu siirecin, gorligme o©ncesi hazirliklar, goriismenin
uygulanmas1 ve degerlendirilmesi olmak {izere {i¢ asamadan olustufu soylenebilir.
Gorigmede iki taraf da birbirini dikkatli ve aktif bir sekilde dinlemeli, miimkiin oldugunca
aglk uclu sorular sorulmali, cevaplarin tutarlilifn kontrol edilmeli, aym sorular

tekrarlanmamali ve adaya da soru sorma hakki tanminmalidir.

2.5.4. Sinav/Test Uygulamasi

Simav-test uygulamasi ikinci boltimiin baginda ayrintili bir sekilde anlatilmigtir.

Hazirlanan is spesifikasyonlarinda saptanan ve se¢im sirasinda adaylarda aranmasi

gereken bilgisel, zihinsel ve bedensel 6zellikler vardir. Bu &zelliklerin analizi i¢in baz

47 Oner, s.103.
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isletmeler dogrudan se¢im sinavi uygulamasina giderken, bazilan eleyici bir sinav yapmak
yerine miilakat uygulamasi yapmakta, miilakat swrasinda aranan Ozelliklerin adaydaki
derecesini 61 gme yolunu s egmektedir. S egimi daha t utarli yapmak isteyen isletmeler ise
isletmenin ve igin ozelligine gore test uygulamas1 yapmakta, daha sonra test bilgilerini

miilakatla tamamlayarak se¢imin 6zellik ve yetenek degerleme kismim tamamlamaktadir.*®
2.5.5.Aday Gegmisinin ve Referanslarin incelenmesi

Goriisme asamasi1 sonunda, aday hakkinda edinilen izlenimler olumlu ise adayin
bagvuru formunda ve goériigme sirasinda 6nceki is yasami ve dgrenim durumu konusunda,
yaptig1 agiklamalarin dogru olup olmadig: incelemeye alinir. Bagvuruda bulunan adaylar,
ise kabul edilme isteklerinden dolay1 kendileri hakkinda bilgileri abartabilir, hatta yanls
bilgiler verebilirler. Adaym kendisi ile ilgili bilgi almabilecek kisilere gesitli sekillerde
basvurulabilir. Bu kisiler, adayin daha once galigtif1 is yeri veya yoneticileri, son olarak
mezun oldugu okul yonetici ya da 6gretim mensuplar1 veya herhangi bir sekilde taniyip,
kendisi ile ilgili bilgi verebilecek kisilerdir.

Isletmeler, genelde her bagvuru formunda doldurulmasi istenen ve adaylarin kendi
istekleri ile belirledigi referans verebilecekler listesindeki kisilere bagvururlar. Bagvuru
yontemi olarak; telefon goriismesi, mektup génderme ya da bilgi verebilecek kisileri ziyaret
ederek yapilan yiiz yiize goriigmeler segilebilir. Telefon gorlismesi yontemi hizli olmasi
yaninda alinacak yanitlarin samimi olmasi agisindan da yararlidir. Zaman alici bir yontem
olan yiiz yiize goriisme yOntemi ile daha ayrmtii ve gergekei bilgiler elde edilebilir.
Mektupla bilgi isteme, ¢ok daha az tatmin edici olmasina kargin en yaygin olarak kullanilan
yontemdir.

Sonug olarak; bazi yoneticiler referanslar1 diizenli bir sekilde kontrol edip, bir kisi

hakkinda is goriismesinin yada psikolojik testin ortaya g¢ikaramadigi bir ¢ok seyin

8 Erdogan, s.51.
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Ogrenilebilecegine inamrlar. Buna kargsilik, adayn kisilik ve gegmisteki bagsar1 durumu
hakkinda ¢esitli yollarla bilgi alinmasi durumunda bu bilgilere fazlasiyla giivenmemek
gerekir. Ornegin; adayin referans verenle kisisel bir ¢atismasi olabilir ya da daha 6nce
¢alismig bulundugu is yerinden ayrilmis bulunmasi eski isyeri yoneticilerini kizdirmis
olabilir. Bu bakimdan s6z konusu diger bilgiler adaymn lehine veya aleyhine fazlasiyla
kullanilmamalidir.

2.5.6.Se¢cim Karan

Onceki asamalarda cesitli yontemlerle degerlenen adaylarin hangilerinin ige
alinacaginmin belirlenmesindeki temel amag, ise en uygun adaylarin segilmesidir. Segim
konusunda bigimsel olmayan bir yaklagim izlenen, kiiglik isletmelerde, son karar genelde
tepe yoneticisi veya isletme sahibindedir. Benzer sekilde ¢ogu organizasyonda, karmagik
nitelikler gerektirmeyen isler igin seg¢im karari, birim yoneticisi veya insan kaynaklar

yoneticisi tarafindan verilebilmektedir.

Orgiit biiyiik, doldurulacak isler onemli ve iist diizeyde, benimsenen yaklagimda
sistematik ve bigimsel oldugu Olgiide ise se¢im karari genellikle daha fazla kiginin

katilimiyla (bir se¢im kurulu tarafindan) ve belirli prosediirlere bagh olarak alinmaktadir.

Kimler tarafindan alinirsa almsin se¢im kararinda, isgdren alinacak birim yoneticisi
de s6z sahibi olmalidir. Birim yoneticisinin rolii, se¢im kararma katilmak ya da teklif edilen
adaylar i¢inden nihai se¢im yapmak seklinde olabilir. Karara katilacaklar arasinda, insan
kaynaklar1 yoneticisi, dier yoneticiler ile ilgili uzmanlarn da bulunmasi uygun olacaktir.
Insan kaynaklar yoneticisinin iglevsel rolii ve uzmanhg nedeniyle karara katilimi
Onemlidir. Test uzmanlar ve danismanlar da, uzmanliklar: ve degerleme sonuglar ile ilgili

yorum, Oneri ve katkilartyla se¢im komisyonunda yer almas: gereken kisilerdir.

Alinan se¢im karar1 adaylara bildirilecektir. Bu bildirim igletme tarafindan adaya

yapilan bir ise alma teklifidir. Se¢im asamasi, bu teklifin kabulli ve ise yerlestirme ile
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tamamlanms olacaktir. Ucret yoniinden arada bir fark bulunursa, adaya bu farkin sosyal
yardimlar ve diger olanaklar sayesinde ortadan kalkaca@i seklinde taahhiitler verilebilir.
Se¢im sonuglarinin ige alinmayan adaylara da nazik bir {islupla bildirilmesi, halkla iliskiler
ve isletmenin prestiji agisindan biiylik énem tasimaktadir. Basvurduklari is igin uygun
bulunmayan bazi adaylara, efer varsa daha uygun bulunduklan bagka isler i¢in teklif
yapilabilir. Ise alinmayan adaylarm bagvurusuyla ilgili belgeler, gelecekte ortaya
¢ikabilecek bos pozisyonlar igin alikonulmalidir. Ise alinmayan adaylara bunu uygun
bigimde sOylemek, zor bir istir. Bu konudaki yazi veya mektup kisa olmali, adaymn
duygulart dikkate alinarak elemenin “kisisel nedenlerle olmadigr” belirtilmeli, yetenek ve
ozelliklerden Gvgiiyle s6z edilmeli, gelecekte ortaya g¢ikacak ihtiyaglar i¢in kapr agik
tutularak ilgisi igin tesekkliir edilmelidir. S6z1ii bildirimlerde de aym yéntem izlenmelidir.

2.5.7. Saghk Muayenesi

Bu asamada adaylar, genellikle tam tesekkiillii saglik kuruluslarindan aldiklar
raporlarla, fiziksel ve ruhsal agidan isyerinde c¢aligmalarina engel teskil edecek
rahatsizliklarinin bulunmadigini belirtirler. Kimi isletmeler bu muayeneyi se¢im kararindan

Once yaptirtmayi uygun bulurken kimileri de se¢im kararindan sonra yaptirtmaktadirlar.

2.5.8.1se Yerlestirme

Ise yeni giren kigilere yardimei olmak, onlar bilingli bir bigimde yonlendirmek
gerekir. Bu da ancak etkili bir oryantasyon programinin uygulanmasiyla saglanabilir. Bu
programlar sayesinde kisi kendini rahat hisseder, igletmeye 1sinma siireci hizlanir ve birgok
seyi de daha kisa stirede anlayip, 6grenebilir. Oryantasyon programlarinin igerigi ve siiresi
isletmeden isletmeye degisir. Bu siire zarfi birkag giin ile birkag ay arasinda degisebilir tabi
unutulmamalidir ki, Snemli olan oryantasyon programinin stiresi degil, hem yeni personele
hem de isletmeye faydalar saglayan, etkin, ¢6ziime y6nelik ve hatalar telafi edebilen bir

program olmasidur.
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Kimi isletmelerde oryantasyon programi dahilinde, is rotasyonu da uygulanir. Bunun
sonucu, bazi isgbrenlerin atandiklart iste degil de daha uygun olduklar1 goriilen baska

gorevlere en kisa zamanda kaydiriimalaridir.

2.6. Uluslararas: insan Kaynaklar1 Yonetiminde Ise Alim Siireci

Uluslararas: insan kaynaklar1 ydnetimi, insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarimm
¢okuluslu sirketler tarafindan uygulanmasini kapsar. Cokuluslu sirketler, yirminci ytizyilin
sonlarina damgasim vuran ve diinyay: eskisinden ¢ok farkl: kilan globallesme siirecinin
dinamosunu tegkil eden bir olgudur. Siiphesiz, g¢okuluslu sirketlerin ortaya ¢ikis1
globallesme Oncesine dayanmaktadir. Ancak; ¢okuluslu sirketlerin ve onlarm faaliyet
alanlanmn yayginlagmalari, globallesme stirecine denk gelmektedir. Cokuluslu sirketlerin
sayilarinda ve faaliyet alanlarinda artigi, gelismis iilkelerin emperyalist faaliyetleri ile
agiklamak yanligtir. Gergekte, gokuluslu sirketler; sermayenin, nispi fiyatimn ve muhtemel
getirilerinin diigiik oldugu iilkelerden yiiksek oldugu tilkelere akiminn bir ifadesidir. Bu,
minimum maliyetlerle ¢alismay1 da igermektedir. Ev sahibi tilkeler agisindan yapilacak
eylem, bu hareketin bir sémiirii arac1 haline getirilmesini 6nleyecek ve iilkenin s6z konusu
hareketten (istihdam, teknoloji, ithalat-ihracat vb. agilardan) maksimum diizeyde
faydalanmasim saglayacak tedbirleri almak ve uygulamaktir. Clinkli; sermeye, her zaman

daha yiiksek bir nispi fiyat ve daha yiiksek muhtemel getiriler arayisindadir.*®

Globallesme ile birlikte; ekonomik yapilarda 6nemli degismeler meydana gelmis,
teknolojik gelismeler iretim yontemleri ve birimlerini etkilemis, tiretime temel olan
faktorler degiserek bilgi 6n plana ¢ikmug, hizmetler sektSrinde hizhh gelismeler
kaydedilmis, ekonomik sinirlar hafiflemis, rekabetin etkileri her alanda yasanmaya
baglamis ve gokuluslu girketlerin etkileri artmaya baslamistir. Yeni yatirrm araglarmin
yaratilmasi, iletisimi kompiitiir ve bilgi teknolojilerinin bag dondiiriicii bir hizla gelismesi

9 Fethi Guriin, Globallesme ve Cokuluslu Sirketlerin insan Kaynaklar Yénetimine Etkileri, Ankara:
Kamu-Is Sendikas1 Yaymlari, 2001, ss.186-187.
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ve bunlarin etkinligini arttirmasi, sermayenin dolagimimn serbestlesmeye baslamasi

globallesmeyi yaratan en 6nemli sebeplerdir.*®

2.6.1. Cokuluslu isletmelerin Uretim-Yonetim Stratejileri ve Orgiitsel Kiiltiirleri

Cokuluslu igletmelerde, g¢alisma ve is organizasyonunda da yeni sekiller ve
esneklikler vardir. Ozellikle tiretim stratejilerinde yeni modeller kullanmaktadirlar. Uretim
stratejileri agisindan kalite iiretim sistemini, Japon yalin tiretim modelini tam zamaninda
{iretimi (just in time production), ySnetim stratejileri agisindan da toplam kalite yonetimi ve
tekniklerini, kalite gemberlerini uygulayip birer 6grenen organizasyon olma yolunda emin

adimlarla ilerlemektedirler.

Birden fazla iilkede yatirim ve pazarlama faaliyetinde bulunan cokuluslu sirketler, bu
temel niteliklerinin yan sira giiniimiiziin degisen ekonomik yapisi i¢erisinde etkinliklerini
arttiran 6zellikler kazanmaktadirlar. Bu 6zellikler igerisinde en 6nemlisi, biiyliyen Slgekleri
ile uyumlu olarak gelistirdikleri orgiitsel sirket kiltlirleridir. 1980°li yillardan sonra,
ozellikle ¢okuluslu sirketleri kapsayan ve uluslararasi piyasalarda basarili olmus sirketler
lizerine yapilan aragtirmalar da sirketlerin elde ettikleri bagarilarin temelinde, olusturulan
sirket kiiltiirlerinin biiyiik 6nemi oldugunu ortaya koymustur. S6z konusu arastirmalar;
sirket kiiltliriiniin insan kaynaklar1 yonetiminde ve endtistri iligkileri alaninda 6zellikle
isgoren se¢iminde, terfilerde, istthdam giivencesi saglanmasinda, egitim ve diger kigisel
iligkiler yoluyla sosyallesmesinde, giiglii oOrglitsel baglarin olusturulmasinda, {icret
politikasinda, iiretim ve yonetim anlayisinda, endiistri iligkileri stratejilerinde etkili
oldugunu géstermistir. Geligmeler, ev sahibi iilkelerin sosyal ve kiiltlirel 6zelliklerine 6nem
veren, bu 6zelliklere uyum saglama konusunda arastirma ve egitim faaliyetleri yapan
firmalarin gittikleri iilkelerde bagarili olduklarini; bu unsurlar géz ardi eden firmalarin ise,
icinde bulunduklar1 ortama uyum saglayamamalari sebebiyle faaliyetlerini yapmada

zorlandiklarim ortaya koymustur. Kiiltiirel farkliliklar; ¢okuluslu girket i¢indeki personel

50 Giiriin, 5.187.
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arasinda problem yaratabilir. S6yle ki; kiiltiirel agidan farkli toplumlardan gelen insanlarin
bir arada galigtif1 ortamlarda meydana gelen problemler, daha biiyiik olmaktadir. Bu
anlamda, kiilttir, firma igindeki personelin birbirleri ile uyum halinde galigabilmeleri
lizerinde etkili olmaktadir. Cokuluslu girketlerin orgiitsel kiiltiirleri birtakim ortak
Ozelliklere sahiptir. Cok kiltlirliiliik, bunlardan biridir. Aym iilke sinirlan iginde dahi,
yoresel farkliliklarin firmalar1 zorladigi diistiniilecek olursa; bu farkliliklarin uluslararasi
boyutlarda olmasi halinde, ¢okuluslu girketlerin bundan daha fazla etkilenecegi siiphesizdir.
Kiilttir; gokuluslu sirketlerin yalmiz davrams bigimlerini ve iligkilerini etkilememekte, aynt
zamanda onlarin ev sahibi lilkelerde faaliyet alanlarm belirlemelerinde de 6nemli bir rol

oynamaktadir.”!

Goruldiigii tizere; kiiltiir, ister ulusal ister uluslararasi olsun tiim igletmelerin var
olmalarinda veya varliklarii siirdiirmelerinde ¢ok etkili bir unsurdur. Kiiltiir kisaca;
igletme agisindan var olan iligkiler, aligilagelmis davranig kaliplar1 olarak tammlanabilir.
Bilhassa c¢okuluslu isletmeler, kiiltiirlerine sahip ¢ikarak, faaliyet gosterdikleri tilkenin
kiiltlirtine de ayak uydurarak varliklarim stirdiirme yoluna gitmelidirler.

2.6.2.Cokuluslu isletmelerde ise Alim Siireci

Isgiicti tedariki; insan glici ihtiyaglan dogrultusunda, ¢alismak igin basvuranlar
arasindan en uygun olanlarimin belirlenmesi ve ise alinmasi islevidir. Cokuluslu sirketler,
bu islevi yerine getirirken veya bagka bir ifadeyle calistiracaklar1 isgliciiniin se¢iminde

asagidaki alternatiflerden birini tercih etmek durumundadirlar.

o Isgiiciiniin yalmz koken iilke isglictinden olusturulmasi (kéken iilkeden isgiicii

kadrolamasi),

3! Giirtin, ss.185-186.
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o Isgiicliniin yalmz ev sahibi iilke isgiiclinden olusturulmas: (ev sahibi {ilkeden isgiicti
kadrolamast),
o Isgiiciiniin yalmz tgiincii iilkelerin iggiiciinden olusturulmas (liglincii {ilkelerden isgticti

kadrolamast),

e Yukandaki segeneklerden en az ikisi veya daha fazlasin birlikte tercih edilmesi

(cesitli tilkelerden goklu iggiicit kadrolamasi/global isglici kadrolamasi)*>

Cokuluslu igletmelerde personel saglamada ana sorun; ana {ilkenin vatandaglarini my,
yerel vatandaglari m1 yoksa tiglincli tlke vatandaslarnm mu gahstiracagidir. Literatiir
taramasinda simdiye dek onemli yoneticilik kademelerinde ana {ilke vatandaglarma gérev
verilmesi agirhik kazanmugtir. Isletmeler diger iggorenleri faaliyette bulunduklar {ilkenin
vatandaglarindan tercih etmiglerdir. Bazi ulusal farkliliklar sdz konusu olmasina ragmen
daha ¢ok, az gelismig tilkelerde diisiik ticretli isgiiclinden yararlanmak i¢in li¢iincii tilke

vatandaslarinin galigtiriimasi da s6z konusu olmaktadir.>®

Onemli olan bu tiir uygulamalar1 gergeklestirirken esas amag; firma igin en uygun
isgliclinii segmek, segilen isgiictinti uygun yerlerde ¢alistirmak ve segilen isgiiciinii hem

kendisi hem de firmanin ihtiyaglarim kargilayacak sekilde egitip, gelistirmek olmalidir.

Bazi durumlarda, 6zellikle personel/insan kaynaklari y6neticisinin bu uygulamalara
iliskin yeterli bilgiye sahip olmamasi sakincali sonuglar yaratabilmektedir. Ornegin,
sistemlerin toplumsal 6zelliklere ve s6z konusu isletmenin gergeklerine adaptasyonundaki
baz1 giigliikler, bu gibi sistemlerin temel ilke ve/veya ayrintilarmin yabanci tilkedeki
orijinal hali ile uygulanmasina neden olmaktadir. Bu da, uygulamalarda gesitli giigliiklerle

*2 Gilrtin, 5.153. ’ 5 o
5 Giilnaz Uyarer, “Cokuluslu Isletmelerin Organizasyonel Ozellikleri ve Organizasyon Yapist Iginde Insan
Kaynaklar1 Yénetiminin Onemi,” (Yitksek Lisans Tezi, I.U. Sosyal Bilimler Enstitiisti, 1990), s.93.
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kargilagilmasi ve sistemlerin etkinlikle kullanilamamasi sonucunu dogurmaktadir.>*

Sirketlerin bulunduklar tilkelerin vatandaglarini ¢alistirmalari s6z konusudur. Bunun

{i¢ nedeni vardir:

1- Maliyetin diisiik olusu,

2- Daha detayli ¢evresel bilgi,

3- O iilkenin vatandasi olmayan birinin,geleneksel bir toplumda ¢alisanlara kars
tistlenmesi istenen korumaci tavr1 ya da daha kollektivist bir toplumda g¢aliganlara kars:

tistlenilmesi gereken esitlik¢i ve ikincil derecede olma tavrini ortaya koyabilmeleri giigtiir.

Buna kargin faaliyette bulunan {ilkenin vatandaglariin gorev almalarimin

dezavantajlar1 vardir. Bunlar:

1- Transfer edilememe, yerel yonetimin pargalanmasina, verimsizlesmesine veya

ulusalliga kaymasina neden olabilir,

2- lletisim zayiflifi, ana isletmede yerel isletmeden aldig1 bilgileri yonetime

aktarabilecek yetenekte ve yerel isletmeyi ¢ok iyi taniyan ydneticinin bulunmasi sarttir.

3- Ugtincii bir tilkenin vatandagmni goreve getirmek yénetimin verimliligine dogrudan

bir etkide bulunmuyorsa ulusuna bakilmaksizin gérev verilmesidir.*®

Personel saglamada tilkenin ve isletmenin getirecegi yasal kisitlamalar ve kurallar
onemlidir. Amerikan firmalari, igsgérenlerini diger iilkelerde yonetimde gorevlendirme
konusunda pek engellemeye ugramadiklarn halde 1970 oncesinde Amerikali olmayan

yabancilarin gorev almasi igin aylar siiren planlamalar yapilmakta idi. Amerika’ya giris

% Cavide Uyargil,“Globallesen Emek Piyasalarinda Insan KaynaklartySnetimi,”, Yonetim, Say1 17
gOcak,1994) ,8.18.
>Uyarer, s5.94-95.
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icin karsilagilan gii¢liikler isletmelerin deniz agir1 pozisyonlar i¢in Amerikan vatandaglarin

ise almalarma neden olmustur.

Cokuluslu igletmeler yonetici ve iggbren segiminde 6zellikle, iletisim yetenegi,liderlik,
kisisel ve mesleki agidan olgunluk, seyahat edebilme imkani, sorun ¢6zebilme
yetenedi,yaraticilik ve proaktif olabilme gibi hususlarda segici davranmaktadirlar. Yonetici
tedariki bu noktada bir ayricalifa sahiptir. Hangi tilkeden segilirse segilsin, yoneticiler,
globallesme stratejilerini kendi firmalarinin avantajlart  dogrultusunda kullanmay1
bilmelidirler. Global bir ydnetici,global diigiince sahibi olma zorunlulugunun yamnda, her
tlirlii galiganla iyi bir adaptasyon saglamali, organizasyonu dgrenen bir organizasyon haline
getirmeye ¢aligmals, iyi bir liderlik drnegi sergilemeli ve diger tilkelere yonelik bilgisini ve
saygisini gésterecek bigimde kiiltlirel hatalardan ve davramislardan kaginmalidir. Bundan
dolay1 ¢okuluslu isletmeler, ev sahibi iilkelerdeki subelerinde gorev alacak iist diizey
yoneticilerin se¢im siireci igin gesitli sistemler gelistirmislerdir. Ancak, 6zellikle iist diizey
yonetim diizeylerinde yOnetici seg¢im siireci; hala ilkeler, tahmin, kisisel faaliyet gibi

faktorlerin etkisi altindadar.

Global yoneticilik statlistinde gegmis tabi ki incelenmeli ancak gegmigte yapilanlar ve
yasananlar olumlu veya olumsuz olsun tek Slgiit olarak kabul edilmemelidir. Gegmisten
gelen deneyimlerin aym sekilde yurtdis1 bir gérevde de tekrarlanabilecegi kesin degildir,
bunun i¢indir ki, eskilere saplanilip kalmmaktansa yeni yeteneklere sans tanmmalidir.

2.7.Tiirkiye ile Diger Ulkeleri ise Alma Uygulamalar1 Agismdan Karsilastirma

Mal veya hizmet {ireten herhangi bir mal veya hizmet iiretim biriminin isgiicii
ihtiyacinin kargilanmasina “ige alma” veya “personel tedariki” isimleri verildigine daha

onceki boliimlerde deginilmisgti.
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Bir mal ya da hizmet iretim biriminin etkinligini saglayan unsurlarin basinda; is
yerinde bulunan arag ve gereglerin yeterliligi, bunlari kullanacak veya bazi idari
fonksiyonlar gergeklestirecek personelin ise ve is yerine uygunlugu ve mal veya hizmeti
tiretim faktorlerini iyi bir sekilde koordine edip amaglara yoneltecek olan yonetimin

yeterliligi gelir.*®

Isyerinde uygulanan iiretim ve ydnetim stratejileri,teknoloji kullamm ne kadar
gegerli olursa olsun bu siiregte bagariy1 saglayacak insan unsurunun yetersizligi isletmeler

icin olumsuz sonuglar dogurabilmektedir.Bu agidan ise almammn Onemi son derecede

bitviiktir.

Her iilkenin uyguladigi ise alma politikasi, benimsenen personel rejimine gore
farkliliklar géstermektedir. Bunun sebebi, tilkelerin sahip olduklari personel sistemlerinin;
coprafi alan itibariyle biiyiik veya kiiglik olmasmna, niifusu ve sosyal yapilarma gore
farkliliklar arz etmesindendir. Gergekten de bir {ilkenin din, dil, gelenek gibi degerleri o
tilkenin idari yapisinda 6nemli yansimalar gdstermektedir. Keza iilkenin cografi yapisinin,
benimsedigi siyasi ve iktisadi sistemin, o tilkenin idari yapisi {izerinde kagimlmaz bir etkisi
vardir. Bu itibarla, mesela Amerika Birlesik Devletleri, eski Sovyetler Birligi gibi genis bir
topraga sahip iilkelerde genellikle federal bir devlet yapis1 gézlenmektedir. Keza Hindistan
gibi ¢ok sayida dillerin konusuldugu iilkelerde yeknesak bir idari yapt ve yOnetim
anlayismin  uygulanmasi son derece zorlagtign igin, farkli farkhi uygulamalarla
karsilagilmaktadir. Yine bunun gibi, lilkelerin benimsedigi siyasi sistemler de iilkenin
yonetim anlayigt lizerinde belirleyici rol oynamaktadir. Bu itibarla, demokratik Bati
tilkeleri ile Sosyalizmi benimseyen iilkelerin personel sistemleri arasinda, liniter devlet
ilkesini benimseyen {ilkeler ile federal devlet sistemini benimsemis iilkelerin personel
sistemleri arasinda 6nemli farkliliklar gériilmektedir. Netice itibariyle, ise alma agisindan

personel sistemlerinin her birini, bagh basmna bir model olarak ele almak ve biitiin

56 flhan Erdogan, Personel Segiminin Diizenlenmesinde Psikoteknik Yontem, Ankara: MPM Yayini, 1990,
s.9.
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ozellikleriyle ortaya koymak son derece giictiir. Onun igin personel rejimlerini agik ve

kapal1 personel rejimleri seklinde ikiye ayirabiliriz.”’

Bu béliimdeki karsilastirmalarda kamu kesimini ve §zel kesimi bir arada isleyecegim.

-Acik Personel Rejimi

Agik personel rejiminin esasi; kamu sektdriinde de, 6zel sektdrdeki ¢ogu kurulusun
yaptigi gibi Once kadrolarm envanterinin g¢ikarlmasi ve daha sonra etkili bir insan
kaynaklar1 plaminin olugturulmasidir. Kurulugta yapilmasi ve yiiriitiilmesi gereken isler
kurulusun amaglar1 ydniinden ortaya konulur. Hangi islere hangi nitelikte ve ne kadar
isgbren ihtiyact olduguna karar verilir. Yapilacak is ile ilgili olarak kisilerde aranan
vatandaslik, yas, saglik durumu, kisitlilik gibi asgari dzellikler ile egitim durumu, cinsiyet

gibi dzel sartlar belirlenir.

Esnek bir sistem olmasi yani her an dogabilecek ihtiya¢ dogrultusunda personel
tedarikine imkan saglamas1 ve boliimler arasi personel hareketliligine kolaylik saglamasi
bu sistemin avantajlar1 arasinda gosterilebilir. En bilyiik sakincalarmdan biri ise biitiin
kamu kuruluslarinda uygulanabilecek kadar esnek olmamasidir. Uzmanlagsmanin ¢ok
onemli olmadig bazi kamu kuruluglarinda uygulanmasi son derece zordur. Bilindigi tizere
kamu kuruluslarinda kamu yarari on planda iken 6zel kesimde karlilik ve verimlilik
anlayiglar1 hakimdir. Hatta zarar ettigi bilinse bile bazi kamu kuruluslar faaliyetlerine

devam ederler. Boyle bir ortamda agik personel rejimi uygulamak siiphesiz ki ¢ok zordur.

Agik sistemi uygulamak igin egitim sistemi de dahil olmak {izere sinai yénden
gelismis ve kalkmmug bir iilke olmak ve gliglii bir 6zel tesebbiise sahip olmak
lazmdirBu da Amerika ve Japonya gibi {ilkelerde agik sistemin rahatlikla
uygulanabilecegini gosterir.

3 Mustafa Ates, Kamu Hizmetlerinde Ise Alma Sistemleri ve Tiirkiye’de Uygulanan Politikalar Uzerine
Bir Inceleme, Ankara: DPT-Uzmanlik Tezleri, 1995, ss.38-39.
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-Kapali Personel Rejimi

Bu sistem ise statii ve kariyer esasina dayanir. Kapali personel rejimine gére; kamu
kesiminde memurluga baslamis kisilerin veya diger statiilerde ¢aligan Kkisilerin
emekliliklerine kadar gegen siire zarfinda ilerlemeleri, yiikselmeleri, yer degistirmeleri
kariyer sistemine gore gergeklesir. Caliganlar 6nceden belirlenmis gorevler, yetkiler,
sorumluluklar ve haklar gergevesinde hiyerarsik bir diizende ¢aligma yasamlarim siird{irtip

emekli olurlar.

Bu sistemin verimliliin arka planda kaldig1 igin kamu yarari agisindan kamu
kesiminde uygulanmasit daha faydalidir. Kapali personel rejimi askeri teskilata
benzetilebilir. Ancak bu sistemin 6zel sektérde uygulanmasi bazi sakincalar dogurabilir
zira 6zel sektorde yararlilik, verimlilik, kdrlilik 6n plandadir. Bu tip maliyetli bir sistemin
ozel kesimde uygulanmasi oldukga giigtiir. Bu sistemin uygulandig iilkelerde hem kamu
kesiminden 6zel sektdre, hem de 6zel sektorden kamu kesimine gegme imkanlari son
derece smurlidir. Agik sistemin varoldudu ABD’de kariyer unsurlarmma da yer verilirken,
kapal1 sistemin uygulandig1 Fransa ve diger baz1 Avrupa lilkelerinde de sdzlesmeli, part-

time personel gibi agik sistem uygulamalarmna da yer verilmektedir.

Aslinda agik ve kapali personel rejimlerini birbirinden aymrmak zordur. Ciinkli bir
sistemi biiyiik oOlg¢iide kabullenmis bir {ilke diger sistemin uygulamalarma da yer
verebilmektedir. Bu baglamda Tiirkiye gibi gelismekte olan {ilkeleri personel sistemleri
agisindan ortada gosterebiliriz. Bu tip tlkeler ozellikle dzel sektérde agik sistemin
gereklerini bagariyla uygulayabilirken, kamu sektdriinde de kapali sisteme bagh kalmaktan

vazgegememektedirler.

Tiirkiye’de gerek kamu kesimi gerekse 6zel kesim ise alim slireglerinde sinav ve test
yontemini kullanmaktadir. Kamu kesimindeki sinavlar yazih, sézlii ve uygulamali siav
sekilleriyle uygulanirken, 6zel kesim daha ziyade test yontemini kullanmaktadir. Memurluk
smavlarinda sorulacak soru tipleri yonetmeliklerde belirtilmis olup sinav siiresi, yerleri ve

diger ayrntilar Snceden adaylara bildirilmektedir. Ozel kesim ise maliyetinin nispeten
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diistik olmas1 ve pratik olmasi nedeniyle test yontemini agulikh olarak tercih etmektedir.
Aym sekilde iilkemizdeki ¢okuluslu isletmelerde ve diger iilkelerde de smav ve test
uygulamalar1 benzer nitelikler tasirken diinyanin birgok {ilkesinde kayirma sisteminin

geregi olan smavsiz ise alma da uygulanmaktadir.

Gerek iilkemizde gerekse diger bazi lilkelerde birtakim kamu hizmetlerine sinav
yapilmadan eleman alinmaktadir. Bunun degisik nedenleri vardir. Bu nedenlerin baginda
atama yapilacak gorev igin yeterli miktarda adayin bulunmamasi gelir. Buna ilaveten bir
kisim islerin gizli olmasi, sahsiyet ve tecriibenin ¢ok onemli oldugu yliksek dereceli
gorevlerden olmasi zikredilebilir. Uygulamada siavsiz memuriyetlere eleman almirken,
genel olarak adaylarin kisilikleri veya ge¢miste yaptigi islerle ilgili miilakat
yapilmaktadir.’ 8

Hemen her iilkede Miistesarlik, Genel Miidiirliik, Valilik, Elgilik gibi gorevler siyasi
nitelikli olup, her siyasi iktidar istedigi kisileri bu gorevlere atayabilmektedir. Ancak
Fransa ve ABD gibi baz iilkelerde siyasi iktidarlar yliksek gorevlere atama yaparken belli
kistaslara uymaktadirlar. Mesela Fransa’da Yoneticilik Okulunu bitirme sarti aranirken
tilkemizde boyle bir kayit bulunmadig: i¢in siyasi iktidar istedigi kisiyi bu nitelikteki
gbrevlere atayabilmektedir. Bu ise, ehliyetsiz, liyakatsiz, bilgisiz ve tecriibesiz kisilerin ¢ok
onemli gérevlere atanmasi gibi tasvip edilmesi miimkiin olmayan bir sonu¢ ortaya
¢ikarmaktadir.”®

Ulkemizde de Ingiltere, Fransa ve Japonya’da oldugu gibi yiiksek gorevler, “iist
yoneticilik sinifi” gibi bir isim altinda toplanip, bu statlide ¢alisacak kisilerde akademi veya
benzeri bir okulda 6grenim gérmiis olma sart1 koyulmalidir.

B Ates, 5.124.
% Ates, s.129.
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Ulkemizde, aday memurlarin géreve atanabilmeleri i¢in;adaylik dénemi iginde temel
ve hazirlayici egitim ve staj devrelerinin her birinde basarili olmalar1 ve ahlaki yonden (hal
ve hareketlerinde) memuriyetle bagdasmayacak bir davramig gostermemeleri
gerekmektedir. Aksi halde devlet memuriyetiyle iligkileri kesilir. Genel yénetmelikte
adaylarin egitimleri sonucu sinava tabi tutulmalar1 &ngoriilmiis ise de, uygulamada buna
uyulmamaktadir. Hatta bu devrede gergek bir egitimin verildigi de sGylenemez. Aday
olarak atanan memur ¢ofu zaman devlet memuriyeti veya goreviyle ilgili bir egitim
goérmeden adaylik stiresi doldugunda asaleti otomatik olarak tasdik edilmek suretiyle asil
memur olarak atanmaktadir. Oysa adayliktan ve adaylikla ilgili deneme siiresinden
amaglanan basarinin saglanabilmesi igin, hizmete girig sinavlarinin bu devrenin sonunda
yapilmasi ve aday sayisinin, doldurulacak kadro sayisindan iyi bir segmeyi miimkiin
kilacak kadar fazla olmast gerekir. Nitekim Almanya’daki uygulamaya gére kamu
hizmetine girecek olanlar ilk &nce “servis” adi verilen bir egitim devresinden gegerler.
Servislere kabul edilmek igin, girilecek memuriyetin gerektirdigi egitim kurumundan
mezun olmak yeterlidir. Memur yetistirme merkezi niteligindeki servislerde belli bir egitim
ve staj devresinden sonra alman belgelerle memuriyet sinavina girilir. Bu sinavda basarili
olanlar memuriyete alinir. Danimarka’da ise memurlar 6nce deneme igin, sonra belli bir
slire i¢in atanir, bu iki donemde bagarili olanlarin stirekli atanmast yapilir. Fransa’da ise
memurun asaletinin onaylanmasindan Once, staj ve hizmetgi egitim amaciyla agilmg
bolgesel nitelikte “Bolge Yonetim Enstitiileri’nde egitilmeleri saglanir. Benzer bir
uygulama da Ingiltere’de goriilmektedir. Bu tilkede adaylik devresindeki memurlara Civil
Service College’lerde onar haftalik iki ayr staj programi uygulanir. Adaylar uygulanan bu
programlarda, istatistik, ekonomi, hukuk, kamu y6netimi, mali ySnetim, sosyal politika gibi

konularda egitilirler.5

Ulkemizde de, yukarnida sozii edilen iilkelerde oldugu gibi kamu gorevine yeni
atanmig olanlarin adaylik devresinde egitilmelerine gerekli 6nem verilmeli ve nitelik ile
ahlaki durum itibariyle kamu gorevlisi vasfim tagimayanlarin gorevle ilisigi bastan
kesilmelidir.

50 Ates, s.134.
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Baz1 6rneklerle degindigim gibi; az gelismis ve gelismekte olan iilkelerle, gelismis
tilkeler arasinda kamu ve 6zel sektér baz alindifinda, personel segimi siireglerinde ve
uygulamalarinda ciddi farkliliklar gozlenmektedir. Bir tarafta geligigiizel, amattrce ve
ahbap-¢avus iliskisine dayanan uygulamalar dikkat ¢ekerken diger tarafta profesyonel,
yerlesik, adim adim taniml ve kesinlikle kayirmacilida prim taninmayan uygulamalar géze
carpmaktadir. Tiirkiye ise uzun yillardir siiregeldigi gibi gerek kamu kesiminde gerekse
ozel kesimde bu ikilem arasinda siirekli gidip gelmektedir. Ulkemizde, yerine gére gelismis
tilkelerdeki uygulamalara nispet yaparcasina gergeklestirilen profesyonelce yiiriitiilen
personel alim ve ydnetim politikalarina, yerine gore ise ¢ok az geligsmis bir iilkenin bile
yapmayaca@ amatdree, ilkel uygulamalara ne yazik ki tamk olmaktayiz. Ulkemizin de her
konuda olmasi gerektigi gibi personel se¢imi ve yonetimi hususunda da ileri iilkeler

seviyesine ulagmasi tiim iilkenin refah1 igin 6nemli bir adim olacaktir.
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UCUNCU BOLUM

LOJISTiK SEKTORUNDE iSE ALIM SURECI

3. Tiirkiye’de Lojistik Sektorii ve Bu Sektirdeki iki Sirketin ise Alm

Uygulamalan

Uygulama boliimii olarak Tiirkiye’de lojistik sektorii ve bu sektorde faaliyet gosteren,
iki 6nder isletme olarak kabul edilebilecek Omsan Lojistik ve Panalpina World Transport
Ltd.Sti.’de siirdiiriilen ise alim uygulamalarimi karsilastirmali olarak islemeyi uygun

gordiim.

Uygulama alam1 olarak lojistik sektoriinii tercih etmemin ¢esitli nedenleri
bulunmaktadir. Oncelikle bu sektdriin tilkemizde yildizinin her gegen giin biraz daha
parlamasi, gelecek i¢in hem bu sektdrde birbiriyle iliski i¢inde bulunan isletmelere,
miigterilere, tedarik¢ilere, galiganlara ve belki de en Onemlisi iilkeye her agidan umut
vermesidir. Ayrica bu sektdrde galigan yakinlarimin bulunmasi ve benim de 6grenimimi
tamamladiktan sonra bir iggéren olarak yer almay: diistindiigiim sektor olmas: bakimindan
uygulama konusu olarak tercih alternatiflerim arasmda bana en cazip geleni olmustur.
Aragtirmam siiresince rastladigim yiiksek lisans tezlerinde de uygulama alam olarak
se¢ilmemis olmasi bu konuda beni biraz daha cesaretlendirmis ve iki sektdriin
uygulamalarini karsilagtiracak olmam heyecanim bir kat daha artturmgstir. Uygulamamn
amact;lojistik sekt6riiniin tamtilmasi ve iki isletmedeki birbirinden farkli ise alim

uygulamalarinin kargilastirmali olarak sunulmasidir.

X3 -

mal ve hizmetlerin, tiretiminden, miisterilere dagitilmasina kadar gecen siireg olarak

tanimlayabiliriz. Lojistik, sadece bir evresini olusturan nakliye kavramiyla zaman zaman
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kangtirilmaktadir. Nakliyeciligin igerik olarak genislemis ve nakliyecilik diginda {iretim,
planlama gibi safhalarin da stirece dahil edildigi ve bu siirecin profesyonelce yonetildigi
hali de diyebiliriz. Ulkemizde bu sektoriin anlagilmasi ve tam anlamiyla, biitiin gerekleriyle
yerlesmesi kolay olmamugtir. Bu stireg;nakliyat konusunda faaliyet gosteren isletmelerin
once isimlerini nakliyattan lojistik sekline gevirmeleri, lojistik kavraminin tlim gereklerini
iyi idrak etmeleri ve uygulayabilmeleri ile lojistik, iilkemizde de bir sektdr olarak

tamimlanabilecek hale gelmigtir.

Gerek yurtiginde gerekse yurtdisinda var olan rekabet sartlar her sektérde oldugu gibi
bu sektordeki isletmeleri de acimasiz, hatanin asla affedilemeyecegi bir rekabet ortamma
sokmustur. Bu sektorde de, karliliklarimi, pazar paylarim ve tilke ekonomisine yaptiklari
katkiy arttirmak isteyen igletmeler degisik tarifeler uygulayarak, cesitli iskontolar yaparak
veya rekabet sartlarinin gergevesinde diger avantajlardan faydalanarak rakip isletmelere
kars1 bir tistiinliik saglama ¢abasi igerisindedirler.

Bu sektsrde oncii olan isletmeleri Omsan Lojistik, Reysas, Maersk, Panalpina World
Transport, ve 6zellikle yurtiginde faaliyet gosteren Yurti¢i Lojistik ile Horoz Lojistik olarak
siralayabiliriz. Panalpina, bu noktada digerlerine gore farkli bir yol i zleyerek forwarder
olarak hizmet vermektedir yani bilhassa kara tagimaciliinda kendi tasima araglarim
kullanmadan miisterilerinin mal ve hizmetlerini baska sirketlerin araciligtyla tagitmaktadir.
Bir nevi araci olarak goriilebilir. Ancak pazar pay1 ve miisterilerinin nitelik ve nicelikleri

g0z Oniine alindiginda diger sirketlerle baga bag miicadele edebilmektedir.

Uygulama boliimiinde nce lojistik sektorii hakkinda sayisal veriler de kullanilarak
bilgi verilecek, daha sonra Omsan Lojistik ve Panalpina World Transport hakkinda sirket
yapilar1 hakkinda bilgiler de verilerek bu sirketlerdeki ise alim uygulamalari ayrintih
bigimde, islenecektir. En son olarak ise bu iki sirketin ise alim uygulamalarinm
kargilagtirilmasina ve tezin sonunda da bu konuyla ilgili sirketlerden elde edebildigim

eklere yer verilecektir.
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3.1.Tiirkiye’de Lojistik Sektorii

Diinya ekonomisinin bugiin ulagtig1 siirat ve rekabet ortaminda varolabilmek i¢gin en
onemli sektdrlerden birinin 'lojistik sekttril' oldugu ve olmaya devam edecegi bugiin
herkesin kabul ettigi bir gergektir. Lojistik ydnetiminin Tirkiye'nin en hizli biiyliyen
sektorlerinden ve reel ekonominin atardamarlarindan biri haline geldigini de unutmamak
gerekiyor. Tiirk lojistik sektorii, bugiine kadar oldugu {izere sadece milli lojistik
ihtiyaglarina hizmet vermenin &tesinde, iilke ekonomisine ¢ok ciddi ekonomik arti deger
kazandiracak uluslararasi boyutta bir potansiyele sahiptir. Bu yeni vizyonun ve gelismelerin
sektoriin tiim temsilcileri tarafindan bir an 6nce degerlendirmeye alinarak bu dogrultuda
yapilanmaya gidilmesinde ¢ok ciddi yararlar vardir. Tlirkiye lojistik pazarinda 6nemli bir ig
olmay1 hedeflemektedir. 2000'li yillarin en ¢ok 6ne ¢ikan sektdrlerinden olan lojistik,
Tiirkiye'deki hizli gelisimini stirdiirmektedir. Teknolojiyle birlikte gelisen sektor sagladig
kariyer imkanlariyla genglerin de g6zde tercihlerinden biri olmaya baglamigtir.

Diinya ticaretinden daha fazla pay almak isteyen Tiirkiye’nin, dis ticaretinin gelismesi
oniindeki engellerin baginda lojistik alandaki sorunlarini ¢dzememis olmasi gelmektedir.
Gegtigimiz giinlerde yiiriirliige giren Karayolu Tagima Kanunu’nun Cumbhuriyet tarihinin
bu alandaki ilk kanunu olmasi da bu ac1 gergegi gosteriyor. Stirekli 6viindiigtimiiz {i¢ tarafi
denizlerle kapli bir yarirmada konumumuz, Asya’yr Avrupa’ya baglayan ii¢ kitanin
ortasindaki jeopolitik avantajimiz, Tiirkiye’yi diinya tizerinde maalesef 6nemli bir lojistik
Tiirkiye’nin nakliye sektdriine baktigimizda, dis ticaret tagimacilifinin %90’ {lizerinde
karayolu tagimaciligina endeksli oldugunu goriirtiz. Bu o ran m aalesef Av rupa v e diinya

lojistik sektériindeki oranlarla kiyaslandigimda ¢ok ac1 bir gergegi ortaya koymaktadir.

Tiirkiye, cografi avantajlarim asla kullanamayan bir iilke olmanin 6tesinde, daha ucuz
nakliye ticretleriyle tasima yapamadig igin fiyat rekabetinde geri kalan bir lilke gériiniimii
sergilemektedir ya da parasin1 yabanci tagima sirketleri aracilifiyla yurt digina gikaran bir
tilke. Avrupa’da karayolu tagimaciliginin gtin gectik¢e diger tasima tiirlerine gore daha geri

plana itilmesi yoniindeki girisimler dikkate alindiginda tilkemizin de bu yonde bir adim
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atmas1 gerekliligi daha iyi anlasilacaktir. Lojistik sektoriinlin sorunlarinin masaya
yatirilmasi ve sektdrden insanlarin araciligtyla sektoriin sorunlarina gare olucu nitelikte bir
yasa tasarisinin hazirlanmasinda fayda vardir. Tiirkiye’de pek ¢ok alanda oldugu gibi,
lojistik alaninda da uygulamalar esnasinda karsimiza ¢ikan sorunlarin hukuki zeminini
maalesef tam olarak bulamamaktayiz. Ulke gercekleri dikkate alinarak, bagta giimriik ve dig
ticaret mevzuati olmak tizere, genel hukuk sistemi ile uyumlu bir dizi yasal diizenlemeye

sektoriin acil olarak ihtiyac1 oldugu bir gercektir.!

Artik treticiler, devamli miisterilerin sayisimin, onlara gotiiriilen hizmetle orantili
istenilen siirede, istenilen miktarda miigteriye ulastirmak, tireticilerin yerine getirmesi
gereken bir sart. Dolayisiyla artik sirketler, planlamalarmm {retim degil, miisteri odakl
yapiyor. Amag, talep belirsizliginden kaynaklanan fazla stoklarn, tagmma plamndaki
dengesizligin ve ekstra masraflarin 6niine gegmek. Coziim ise lojistik hizmetleriyle, tedarik
zincirinde, kaynaklarm en etkin sekilde kullanilmasi. Ozellikle diinya ekonomisinin bugiin
ulastig1 siirat ve rekabet ortaminda varolabilmek i¢in en 6nemli sektdrlerden birinin

“lojistik’> oldugu ve olmaya devam edecegi bugiin herkesin kabul ettigi bir gergek.®

Lojistik sektorii, ABD’de gayri safi milli hasilanin % 13°nii olusturuyor. Tiirkiye’de
ise bu pay heniiz % 2. Tiirk lojistik sektérii, bugiine kadar oldugu lizere sadece milli lojistik
ihtiyaglarina hizmet vermenin tesinde, iilke ekonomisine ¢ok ciddi ekonomik art1 deger
kazandiracak uluslararas: boyutta bir potansiyele sahip. Bugiin Tiirk lojistik pazar 4 milyar
dolarlik bir biiyiikliige ulagmig durumda. Hizh bir artig gostermesi beklenen pazarn kisa
stirede 6-7 milyar dolarlik bir biiyiikliige ulasacagi tahmin ediliyor. Sektdrden sektore

degisse de ortalama olarak bir iirlintin satiy fiyatmin ylizde 8 ile 14’Uniin lojistik

8! Dglek, Ali. “Lojistik Sektorii Tesvik Edilmeli.” Ekonomi. 2003.
http://www.ntvmsnbc.com/news/227496.asp (22 Kasim 2003).

82 Sakir, Mehmet. “e-doniisiim ve e-lojistik.” Teknoloji. 2003. http://www.ntvmsnbc.com/news/227435.asp
(22 Kasim 2003).
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hizmetlerinin maliyetinden olustugu disiiniilecek olursa, sekt6riin sanayi i¢in 6nemi daha

iyi anlagiliyor.®

2002 yil1 lojistik sektorii i¢in krizden sonra bir toparlanma yili olarak gegmistir. 2001
yilina kiyasla uluslararasi kara nakliyesinde % 17, hava n akliyesinde % 20’ye v aran b ir
biiytime gerceklesirken, deniz nakliyesinde 2001 rakamlarinin {izerine ¢ikilmigtir. 2003
yilinm lojistik sektorli i¢in olumlu gegmesi beklenmektedir. Sektordeki firmalar verdikleri

hizmetlere bagh olarak farkli ¢6ziimlere ve alt yapilara ihtiyag duymaktadirlar.®*

Elektronik lojistik, sirketler igin, talep zincirinin y6netilmesinde etkin bir silah haline
gelmeye baglamigtir. Teknolojik gelismeler sayesinde artik iireticiler, internete girerek
diinyada biitiin piyasalarda hammadde fiyatlarmi kargilastirabilmekte ve kendilerine ne
kadar siirede teslim edilebilecegini rahatlikla 6grenebilmektedirler. E-lojistikle, sirketler
bireyler de internetten siparis ettikleri bir esyanmn nerede oldugu ya da ne kadar zamanda
gelecegi gibi bilgileri aninda takip etme imkanina sahiptirler. Kisacasi, yeni teknolojiyle,
yolda paketin kaybolmasi ya da yanlis adrese gitmesi gibi sorunlar da ¢oziilmeye
baslanmigtir. Elektronik lojistik hizmetlerinin avantajlarindan bir tanesi de iiretim i¢in
ihtiya¢ duyulan malzemelerin 6nceden belirlenebilmesi ve hizli giivenli bir sekilde temin

edilebilmesidir.

Goritildiigt gibi bilgi teknolojileri ne kadar geligirse geligsin mal hareketini, iiretim,
pazar iligkisini, miisteri memnuniyetini saglayacak en etkin ve stratejik Sneme sahip sektér,
lojistik olmaya devam edecektir. Bu durumun dogal bir sonucu olarak, sektdrdeki rekabette
uluslararas1 boyutta hizla gelisecektir. Onemli olan bu rekabette Tiirkiye’yi avantajli
konuma getirecek hamleleri yapabilmek ve tilkemizi adeta bir “uluslararasi lojistik iissii”

83 Sakir, Mehmet. “e-doniiglim ve e-lojistik.” Teknoloji. 2003. http://www.ntvmsnbc.com/news/227435.asp
(22 Kasim 2003), par.9.

84 Probil. “Lojistik Sektorii Tesvik Edilmeli.” Ekonomi. 2003 http://www.probil.com.tr/tr/lojistik_sektoru.asp
(20 Kasim 2003)



68

haline getirebilmektedir. Bunun i¢in de bu sektorde faaliyet gosteren Tiirk firmalarimin bu

hedef dogrultusunda c¢aba sarf etmeleri gerekmektedir.
3.2.0msan Lojistik A.5.” de Ise Alma Uygulamasi

Omsan Lojistikte ige alma siirecinin tanitilmasindan énce sirket profili hakkinda genel
bilgiler verilecektir. Diger sirketin uygulamasinda da aym yol izlenecek bdylece
kargilagtirma yapilirken sadece ise alma prosediirii agisindan degil sirket yapilarimin da
artilar1 ve eksilerinin kargilastirilmasinda, bu yol faydali olacaktir. Uygulama konusu olarak
merkez ofis konumundaki Istanbul Omsan segilmistir.

3.2.1.Sirket Profili

1978 yilinda bir OYAK istiraki olarak kurulan Omsan Lojistik, 1982 yilinda 15
araglik bir filo ile uluslararas: karayolu tasimaciligina baglamigtir. Lojistik sektoriiniin lider
kurulusu Omsan Lojistik, diinyadaki ve Tiirkiye'deki gelismelere paralel olarak faaliyet
alanlarm1 "entegre lojistik hizmet - tedarik zinciri yonetimi" kavrami dogrultusunda
genisle‘rmis,tir.65

Bugiin Omsan Lojistik, lojistigin modern kavramsal kargiifina uygun alternatif
hizmetler gelistirmektedir

¢ Tiimii bilgisayar destekli "Filo Yonetimi Sistemi” ile entegre ¢aligan modern filo,

e Kara, hava ve deniz tagimacilig1 faaliyetleri, ilgili danigmanlik ve takip hizmetleri,

o Tiirkiye'nin degisik noktalarinda ve kritik endiistriyel bolgelerinde depo, antrepo ve
glimriikleme hizmetleri,

65 «Sirket Profili.”” Omsan Lojistik. 2002. http://www.omsan.com.tr/tr/oms_sirket.html. (2 Aralik 2003).
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e Nakliye, depolama, glimriikleme, damigmanlik gibi ¢esitli faaliyetlerin bir arada
sunuldugu, miisteri ihtiyaglarina tek elden cevap verebilecek entegre lojistik

coziimler,

o Tedarik zinciri boyunca siparis ve stok yonetimi, dagitim, sigorta hizmetleri,
ambalajlama, etiketleme ve manipiilasyon gibi ilave katma degerli lojistik

organizasyonlar1 yapilmaktadir.®

Omsan Lojistik, 2001 yilinda kapsamli bir degisim siirecinden gegerek yoOnetim
birimlerini tek ¢ati altinda toplamis, vizyonu olan entegre lojistik hizmetleri en kapsaml ve
ekonomik sekilde saglayabilecek yeni bir organizasyona kavusmugtur. Tiirkiye'nin muhtelif
bolgelerinde bulunan ofisleri, Fransa, Almanya ve Italya'daki hizmet birimleri ve
Avrupa'nmin 20 noktasindaki temsilcilikleri ile Omsan Lojistik miigterilerine en yiiksek
performans ile hizmet sunmay1 amaglamaktadir. 2001 yil1 sonu itibari ile 60 milyon $'lik
ciroya sahip olan Omsan Lojistik'in biinyesinde 750 c¢alisgam: bulunmaktadir. Misyonu ve
vizyonu dogrultusunda saglikli biiylime ve siirekli gelisim gosteren Omsan Lojistik,

sektordeki lider konumunu stirdiirecektir.
Sirketin organizasyon yapis1 genel olarak Ek:1°de gosterilmektedir.
Sirketin Vizyonu
Miisteri odakli, entegre lojistik hizmet anlayisi ile, 2006 yilina kadar Tiirkiye

pazarinda lider, uluslararas1 pazarda rekabeti hedefleyerek stirekli biiyliyen bir lojistik

sirketi olmaktir,

66 “Sirket Profili.” Omsan Lojistik. 2002. http://www.omsan.com.tr/tr/oms_sirket.html. (2 Aralik 2003),
par.2.
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Sirketin Misyonu

Ana hissedarimiz OYAK'm misyonu, vizyonu ve amaglari dogrultusunda ¢alisarak ve
stirekli reel kar elde ederek miisterilerimize hizli, ekonomik ve siirekli geligen entegre
lojistik anlayigi ile hizmet vermek, miisterilerimizin beklentilerinin hedeflenen iirlin veya
hizmete do6niismelerini saglayarak kalict memnuniyet yaratmak, c¢alisanlarimizin

motivasyonunu arttirmak, topluma saygili ve ¢evreye duyarli olmaktir.5’

Omsan Lojistik’in Genel Miidiirl{igii Istanbul Cevizli’de bulunmaktadir.Yurtiginde
diger subeleri Ankara, Bursa, Denizli, [zmir, Bolu, Adana, ve Kocaeli’de faaliyet
gosterirken yurtdisindaki subeleri ise Fransa, Italya, Ispanya ve Bulgaristan’da faaliyet
gostermektedirler.

OYAK’m destegini arkasinda her zaman hisseden Omsan Lojistik, miisteri ve
tedarik¢i zinciri, faaliyet alanlarmin genisligi, ¢alisanlarinin sayis1 ve kalitesi, cirosu gibi
dzellikleriyle sektdriin Oncii kurulusu olma Ozelligini devam ettirmektedir. Gerekli
yetkinlige sahip, motivasyonu yiiksek, ve sorumluluk alabilen insan kaynaklar: departman
¢alisanlan sayesinde hem g¢aliganlara hem de sirketin miigteri ve tedarikgilerine 6rnek bir

insan kaynaklar1 yonetimi hizmeti sunabilmektedir.

Omsan Lojistik ig stireglerinin ve fonksiyonlarimin birbiriyle tam entegrasyonunu
saglamak, karar ve kontrol siireglerini hizlandirmak i¢in 2 milyon dolar degerinde teknoloji
yatirim1 yapti. Yeni yatirim ile operasyonel verilerin konsolidasyonu ve tek merkezden
yonetilmesi, detayli raporlama sistemi Oracle e-Business Suit paketi lizerinde yapilacak.
Finans ve muhasebeyle ilgili siireclerde ylizde 85 zaman tasarrufu saglanirken, muhasebe
ve insan kaynaklar1 raporlarmin giivenilir ve kolay bir sekilde yapilmas1 miimkiin olacak.
Tamami web iizerinde ¢alisan yazilimlarla kurumlarin ve bireylerin siparislerini on-line
olarak takip etmeleri miimkiin olacak.®®

§7 «Vizyon&Misyon.” Omsan Lojistik. 2002. http://www.omsan.com.tr/tr/oms_vizyon.html. (2 Arahk 2003).
88 Turk. internet. “Omsan Lojistik Teknolojiye Yatirtm Yapiyor.” The Internet&IT Network.
2003.http://www.turkinternet.com/haber/yazigoster.php3?yaziid:6546. (2 Aralik 2003).
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Sirket, teknoloji alaninda yapig1 bu yeniliklerin diginda ayrica 1997 yilinda 1ISO-9002
kalite belgesi almaya hak kazanan ilk lojistik sirketi olurken, 1999 yilinda da Uluslararasi
Hava Tagimacih@ Birligi (IATA) belgesi almaya hak kazanmugtir.

3.2.2.Sirketin ise Alma Prosediirii

Onceki boliimlerde deginildigi gibi, sirketler eleman ihtiyacim gesitli yollarla
belirledikten sonra bu ihtiyaci i¢ veya dis kaynaklar1 kullanarak gidermektedirler. Omsan
Lojistik’te, eleman ihtiyaci bulunan departmanlar “Eleman Istek Formu™nu (Ek:2)
doldurarak bu formu sirketin insan kaynaklar1 mdiirliiiine gonderirler. Formda, istenen
yeni elemanin gorevi, tinvam, bulunacagi kademe, kadro tiirli, elemana verilecek sosyal

haklar vb. gibi bilgiler yer alir.

Boliim yoneticisi tarafindan imzalanan bu form, Genel Miidiir Yardimcisi ve Genel
Miidiiriin onayini aldiktan sora insan kaynaklar1 departmamina iletilir. Sirkette sadece sofor
alimlar direk insan kaynaklar1 departmam ve yoneticiler tarafindan gerceklestirilmemekte
bu noktada filo devreye girerek gerekli testler ve goriismeler sonucunda uygun eleman

sec¢ilmesini saglamaktadir.

Sirkette igse alma siirecinin baglangici, departmanlar tarafindan doldurulup, insan
kaynaklar1 departmanimna iletilen istek formlarindan olugmaktadir. Bu adim basit gibi
goriinse de siireci baglatmas1 ve aday olarak belirlenecek kisilerin belirlenmesi agisindan
bilyiik 6nem arz etmektedir. Siirecin gelecekteki basarisi agisindan gerek eleman ihtiyaci
bulunan departmanlarin gerekse insan kaynaklari departmanimn bu adimi hassasiyetle
yliriitmesi gerekmektedir.

Eleman temininde dikkat edilmesi gercken ¢ok Onemli bir husus ise {cret
politikasidir. Ortalama piyasa {icret egrisinin Ustiinde {icret veren sirketlere talep daha
yogun olurken diigiik iicret veren sirketlere talep daha seyrek olmaktadir ve bu tip

isletmelerde isgiicii devir oram daha izl gergeklesmektedir. Omsan, “Hay Management”



72

{icret sistemini kullanmaktadir. Bu dogrultuda kisilerin is biiyiikliikleri hesaplanarak
problem ¢6zme giiliikleri, ciro biiyiikliikleri ve teknik bilgi ile becerileri Slgiilmekte ve

sistem igerisinde otomatik olarak bir yere oturmaktadirlar.

Ilerleyen asamada ise norm kadro kavrami 6ne ¢ikmaktadir. Sirketin yilbaglarmda
olusturdugu model bir norm kadro vardir ve her sene gézden gegirilir. Dénem igerisindeki
ise almalarda bu norm kadro onem tasir. Norm kadroya uymayan durumlarda Genel
Miidiire bagvurulur. Ancak sirket proje agirhkli ¢alistigi igin aldiklan proje gergevesinde ek
almlar yapabilmekte ve bu Kigileri sozlesmeli olarak galistirabilmektedir. Sirketin proje

bazl1 ¢galigmasi isgiicii devir oranini arttiric: bir etken olarak gbze ¢arpmaktadir.

Bu siirecin, ige alinan kisiye uygulanacak olan oryantasyon programina kadar olan
bolimii “Ise Alma ve Gorev Degisikligi Siireci” bashigi altinda Ek:3’ten ayrmtii bir
sekilde takip edilebilir.

Giiniimiizde, birgok avantaji bulunmasina ragmen isletmelerin, eleman tedariki
stirecinde i¢ kaynaklara sartlar geregi fazla agirlik veremedikleri, i¢ kaynaklardan yeteri
kadar faydalanamadiklarn goriilmektedir. Omsan da i¢ kaynaklardan nadiren
yararlanmaktadir. Caliganlar, bulunduklar1 konumda uzman olduklari i¢in onlarm yerlerinin
degistirilmesi, kigilerin biraktiklar: yerlerdeki uzmanlik konularim devam ettirecek kisilerin
pek fazla olmamasi dolayisiyla i¢ kaynaklar ¢ok fazla tercih edilmemektedir. Sirkette ¢ok
az olmakla birlikte sirket i¢i transfer yolu tercih edilmektedir. Ancak sef ve st
pozisyonlardaki transfer prosediiriinde farkli teknikler kullamlmaktadir. En alt seviyeden
baslayarak ¢aligan kisiler 6rnegin eleman, uzman, sef gibi kademeleri atlayarak terfi
edebilmektedirler ancak iist diizey yOnetici konumuna gelmeleri ¢ok uzun yillan

alabilmektedir. Ayrica sirket igerisinde riitbe indirimi yapilmasi s6z konusu degildir.

Sirket personel adayr temininde genellikle dis kaynaklardan yararlanmaktadir.
Internet, referansh mektuplar, bagvuru formlarindan olusan bir cv bankasi bulunmakta ve

buna ek olarak da kariyer.net’in cv bankasindan yararlanilmaktadir. Cok kritik olan
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noktalarda da damgmanlik sirketlerinden yararlamlmaktadir. Cok az sayida gazete ilam

veren sirket verdikleri gazete ilanlar ile genellikle sofor alimi gergeklestirmektedir.

Ek:3’te biitin ayrintilariyla tanitilan “Ise Alma ve Gérev Degisikligi Stireci”ni
Ozetleyecek olursak; eleman ihtiyacimin ilgili departmanlar tarafindan belirlenmesi, gerekli
olan istek formunun doldurulmas: ve ilgili b6liimiin onayimin alinmasi ile ortaya ¢ikan bu
ihtiyacin oncelikle model organizasyona uyup uyulmadigina bakilir. Eger ihtiyag model
organizasyon yapisina uygun degilse iist yonetimden onay almak gerekir. Alinan onay
sonucunda uygulanan Hay Management Ucret Y6netimi Sistemi’ne uygunluguna bakilir ve
is tammlar1 g6zden gegirilerek yeni is tammlar1 olusturulur. Ornek bir gérev tamm formu

Ek:4’de sunulmustur.

Eger model organizasyona uygun bir eleman ihtiya¢ talebi gergeklesmisse bu
durumda hemen bu ihtiyacin sirket igerisinde yeni bir is dagilimi yapilarak giderilip
giderilmeyecegi aragtirilir. Sayet bu durum gergeklesirse oncelikle ¢alisan ile bu teklifi
kabul etmesi durumunda gorlismelere baslanir. Ise alim siirecinde yapilan gériismelerden
farkl1 olarak kisilere assesment testleri uygulanir. Bu goriismeler esnasinda kisiye ti¢ adet
senaryo verilir ve sorulacak olan {i¢ ana soruya cevap verebilecek sekilde bir saat i¢erisinde
kisiden hazirlanmasi beklenir ve bir saat sonunda kisi on dakikalik sunum yaparak sorulara
cevap vermeye galigir. Gerekli olan diger goriismeler ve testler de uygulandiktan sonra eger
kisi o ise kabul edildiyse “Dahili Eleman Transfer Onay Formu” (Ek:5) doldurularak ilgili

miidiiriin ve tist ydnetimin onay1yla transfer islemleri tamamlanmuis olur.

Isletme igerisinde ¢alisanin teklifi kabul etmeme durumunda eleman aragtirma
yoluna gidiliyor. Bu dogrultuda cv bankasi, kariyer.net, ilanlar, referansh cvler

yararlamlacak kaynaklan olugturuyor.
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Sirketin kullandigr “Is Bagvuru Formu” Ek:6’da sunulmustur. Bu formda isgéren
adaylarmin kisisel bilgileri ile is yasamlari, askerlik ve saghk durumlari hakkinda bilgi
edinilmeye caligilir.

Ise alma siirecinde bagvurulan ve gbriismesi yapilan her pozisyon igin aym olan
“Gortisme Degerlendirme Formu” (Ek:7) kullanilmaktadir. i1k gériismede insan kaynaklari
departman1 kiginin dig goriintisiinti, kendine giivenini, konugsma yetenegini ve mesleki
yeterliligini olgmeye ¢alismaktadir. Bu dogrultuda elde ettii sonuglarla formu
doldurmaktadir. Gorlisme sonucunda eger sonug olumsuz ise kisilere olumsuz mektup
gonderilmektedir. Ik goériigmenin olumlu gegmesi durumunda kisi ikinci goriismeye
¢agrilmaktadr. Ikinci goriisme esnasinda goriigmeye ayrica bolim yoneticileri de
katilmaktadir. Bu gorlisme esnasinda kisinin yetkinlikleri 6l¢iilmeyse ¢aligilmakta, ilk
goriisme esnasinda insan kaynaklari departmam tarafindan, ayrica bdliim yoneticisinin
sorgulanmasim gerekli gérdiigli noktalar {izerinde durulmaktadir. Bu gériismenin olumsuz
geemesi durumunda yine olumsuz mektup gonderilir. Sayet gérlisme neticesi olumlu ise
kisiye genel yetenek ve psikometrik testler uygulanir. Genel yetenek testleriyle kiginin
muhakeme yetenegini Slgiilirken, psikometrik tersler uygulanarak kisilik 6zelliklerini
Ogrenilmeye ¢alisilir. Sirket bu alanda danigman bir firmadan yararlanmaktadir. Cevaplar
5°1i derecelendirme sisteminden olusan bu test danigman firma tarafindan olusturulmakta

ve sonuglar degerlendirilerek firmaya génderilmektedir.

Test sonuglar1 olumluysa referanslara bagvurulur. Referans sonuglarinin olumsuz

olmasi1 durumunda yine kisiye olumsuz mektup gonderilir.

Referans sonucunda da olumlu bilgiler elde edildiyse insan kaynaklar, {ist yonetimle
goriiserek kigiye is teklifi yapar. Kisinin is teklifini kabul etmesi {izerine ige giris islemleri
yapilir. Gerekli olan evraklar alindiktan sonra kisi stzlegmeliyse sézlesmesi hazirlanir ve

“Yeni Eleman Onay Formu” hazirlanarak ilgili onaylar gergeklestirilir. (Ek:8)
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Bundan sonraki agama oryantasyon asamasidir. ik giin kigi tiim béliimlerde
gezdirilerek tamgtirilir. Aym zamanda kisinin fotografi ve o6zellikleri ile ilgili bilgiler
panoya asihir ve hosgeldiniz yazisi eklenir. Ug aym sonunda veya ise alinan kisi sayist
yirmi oldugunda her departmanin kendisini tanitacagi sunumlarin yapildig1 dort giinlik

oryantasyon programi diizenlenir.

Ise alma stirecinden bafimsiz olarak sirkette yapilan bir diger uygulama da isten
ayrilmak isteyen Kigilere yapilan miilakattir. Bu miilakatta kisilere “Cikig Miilakat Formu”
doldurtulur, bdylece kisinin ¢ikis nedeni ve sirketle ilgili diisinceleri anlagilmaya ¢aligilir.
(Ek:9)

Bu bslimde Omsan Lojistik’te uygulanmakta olan ise alma slireci tanitilmaya

caligilmagtr. Siirecin art1 ve eksi y6nleri tigiincti b6liimiin sonunda degerlendirilecektir.

3.3.Panalpina World Transport Ltd. $ti.’nde Ise Alma Uygulamasi

Bu bsliimde de, 6nceki boliimiin bir benzeri olarak ilk bagta, vizyonu ve misyonu ile
baglayarak sirketin tanitimina, daha sonra da sirkette uygulanan ise alma uygulamas:
stirecinin anlatilmasina yer verilecektir. Bu sayede, ti¢lincti b6liime 151k tutmanin yaninda
aym sektdrde faaliyet gosteren bir ulusal ve bir de uluslararas1 sirketin ise alma
uygulamalar arasindaki ciddi farklhiliklar agiga ¢ikarilacaktir. Bu boliimdeki uygulamada

merkez ofis olan Panalpina Istanbul incelenecektir.

3.3.1.Sirketin Tanitim

Yirmi yildir Tiirkiye’de bir forwarder firma olarak faaliyet gosteren Panalpina, 1990
yilinda adini Panalpina World Transport Nakliyat Ltd. $ti. olarak degistirmistir. Tiirkiye’de
[stanbul Merkez, Izmir ve Ankara’da olmak iizere toplam yedi ofiste faaliyet gdsteren

Panalpina, agirhikh olarak, otomotiv, agir makina parcalari, gida maddeleri, yag, elektronik
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aletler ile deri mamullerinin taginmasinda hizmet vermektedir. Sirketin proje ve karsi

ticaret operasyon béliimii istanbul*daki ofiste bulunmaktadur.®

Panalpina diinyada, lojistik sektoriinde faaliyet gsteren en bagarili sirketler arasinda
yer alirken, ¢izgisini de devam ettirerek gelecege daha umutla bakabilmektedir. ISO-9002
basar1 belgesine de ilk bagvuran ve bu belgeyi almaya hak kazanan lojistik sirketlerinden
biridir. Sirket, yapilanmasimi tamamlamig departmanlar1 ve konularinda uzman
caliganlartyla, diinya genelinde 60 iilkede 268 ofisiyle, uydu komiinikasyonlari sayesinde
yasamin siirdiirmektedir. Kara ve demiryolu tagimacilifini da yfirlitmesine ragmen agirlikli

olarak deniz ve havayolu tagimacilig tercih edilmektedir.

Alt1 kitada, 10.000 g¢aliganini teknolojinin imkanlarim en iist seviyede toplayarak bir
cati altina alabilen Panalpina, genis miisteri agiyla da bu sektérde diinyamin lider

kuruslarindan biri olma 6zelligini devam ettirmektedir.”

Sirketin organizasyon semasi Ek:10°da gosterilmektedir. Departmanlar; kara ve
havayolu tagimaciligi, proje, finans, i siiregleri kalitesi ve insan kaynaklar1 bigiminde
aynlmigtir. Ayrica [zmir subesi ile olan iligkileri yiiriiten departmana da organizasyon

semasl i¢inde yer verilmistir.

Sirketin Vizyonu

Deniz ve hava tagimaciliginda liderligi devam ettirmek ve endiistrinin yiiksek
standartlarina sahip olmaktir.

 “Intoduction.” Panalpina-TURKEY. 2003. http://www.panalpina.com/turkey/. (7 Aralik 2003).
™ “Overview.” Panalpina World Transport. 2003. http:/company.monster.com/panal/. (7 Aralik 2003).
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Sirketin Misyonu

Yiiksek kar elde etmek amaciyla galigip, zaman tanimli tiretim ve miigteri odakli bir
lojistik hizmeti sunarak, g¢alisanlarimi da motive edip, gliclendirerek miisteriler igin bir

deger yaratmaktir.

Bu bilgiler 15181inda Panalpina ile ilgili bir degerlendirme yapacak olursak, adim
koken iilke olan Isvigre’nin Alp’lerinden alan, sektdrde birgok ilkleri gerceklestirmis,
diinya genelinde binlerce ¢alisan1 ve miisterisiyle yiiksek kar elde eden ve faaliyetlerini
profesyonelce ylirliten bir sirket olarak niteleyebiliriz. Tiirkiye’de de birgok ofise ve
¢alisana sahip olan sirketin, uluslararasi isletmeler igin son derece cazip bir Pazar olan ve
diinyada adeta bir koprii olarak nitelendirilebilecek tlilkemize bu sekilde giris yapmasi ¢ok
olumlu bir hareketi olarak gosterilebilir. Agirlikli olarak deniz ve havayolu tagimaciliginda
faaliyet gostermesi ise karliligin bu yollarda artmasi ve diger ulastirma yollarina gore
nispeten zaman maliyetini diislirmesi olarak agiklanabilir. Tiirkiye’de forwarder olarak
daha ¢ok Arkas ve Omsan Lojistik ile ¢alisan Panalpina, miisterilerinden gelen tasima
taleplerini bu firmalardan kiraladig1 araglarla stirdlirmektedir. Vizyonu ve misyonundan da
kolayca anlagilacag gibi sirket miisteri memnuniyetine ciddi nem vermekte ve galiganlar

ile tiim faaliyetlerini miisteri memnuniyeti amagh organize etmektedir.

3.3.2.Panalpina’da ise Alma Prosediirii

Panalpina da bircok sirket gibi eleman aragtirma ve bulma siirecine titizlikle
yaklagmaktadir. Ancak bu noktada sirketin yagadig1 biiylik bir handikap insan kaynaklari
departmaninin 2002 yilmun ikinci yarisinda faaliyete baglamasi ve insan kaynaklar
fonksiyonlarmin gogunun, bu departmanda ¢aligan kisilerin sayisinin yetersiz olmasmdan

dolay1 tam bir gekilde yerine getirilememesidir.
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Daha 6nceki yillarda ise alim ile ilgilenen bir departmamin bulunmamasi dolayisiyla
bu silire¢c biraz da amatdr bigimde bazi departman yoneticileri veya list yoneticiler
tarafindan yiiriitiilmekteydi. Adaylar kendiliginden bagvurular veya tavsiyeler sayesinde
yoneticilerle goriistiiriiliip kimi zaman bir giinde bile ige alimlar1 ger¢eklesmekteydi. Ancak
insan kaynaklar departmanimin faaliyete gegmesiyle bu siire¢ daha profesyonel bigimde
yiiriitilmeye baglanmig, konuya insan kaynaklar1 hakim olarak yoneticiler sadece bir
sonraki agsamada siirece dahil olma sansim elde edebilmislerdir. Bu ve benzeri bilgiler

sirket uygulamalarinin karsilastirilmasi boliimiinde ayrintili olarak verilecektir.

Panalpina eleman ihtiyaci1 glindeme geldigi zaman i¢ kaynaklara yonelmeyi fazla
uygun bulmamaktadir. Ancak terfisi gelen kisilerin terfisi gergeklestirilmekte ve gok {ist
diizey yoneticilerin ofisler arasi nakilleri gergeklestirilmektedir. Ayrica sirket hi¢bir zaman
riitbe indirimi yoluna da gitmemistir. Bu tip bir stratejinin nedeni olarak da sirket iginde
yapilan iglerin muhteva agisindan birbirlerinden ¢ok farkli olmasi ve bir boliimde ¢aligan
kiginin diger boliimde basarilt olamayacag1 goriisti, sirket ici spekiilasyonu dnleme, ve is
kalitesiyle motivasyonu da arttirabilecegi diistiniilen digaridan bir kiginin taze kan olarak is

siireclerine dahil edilmesi diistincesidir.

Aday aragtirma ve bulma siirecinde damigmanlik girketlerinden faydalanma yoluna
gitmeyen Panalpina, agirlikli olarak kariyer.netteki cv bankas: ile kendi olusturdugu cv
bankasindan ve internetten faydalanmaktadir. Siirdiiriilen bu aragtirma yonteminin
damigmanlik sirketlerine karsi duyulan bir glivensizlikten de§il sadece siiregelen bir
uygulama bi¢imi olmasindan kaynaklandigini belirtmislerdir. Bizzat sirkete gelip cv
birakanlarm veya faks ¢gekenlerin de bagvurular kabul edilmekte ancak bu kisilerin iggdren
olarak segilmesi sanst ¢ok diistik olmaktadir.

Stirece gelecek olursak; degisik adlar altinda toplanan birgok forma yer verilmemekte
ve “Is Bagvuru Formu” (Ek:11) adi altinda toplanan bir form tiim siire¢ boyunca

kullamlmaktadir. Bu form insan kaynaklari tarafindan hazirlanmig olup lizerinde mutlaka
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adayin bir fotografi bulunmas: istenmektedir. Bu form uygun adaylara verilmekte ve en geg

birkag giin i¢inde geriye teslimi talep edilmektedir.

Bagvuru formu bes niishadan olusmaktadir. Birinci niishada sirasiyla kisisel bilgiler;
ad, soyad, medeni durum, erkek adaylar i¢in askerlik durumu, seyahat serbestligi gibi
sorularin cevaplar1 aranir. Formun kapsaminda kesinlikle 6zel hayatt ayrintilariyla
irdeleyecek sorulara yer verilmemektedir. Sadece girketi ilgilendiren sorulara cevaplar

aranmaktadir.

Ikinci niishada ise adayin tahsil durumu, bugiine kadar katildifi kurslar veya
seminerler, dereceleri ile birlikte bildigi yabanci diller ve ofis programlar1 hakkinda bilgi ve

becerisi anlagilmaya ¢aligilir.

Ugtincti ntishada adayin daha dnce yagadigi is tecriibeleri ayrmtili bigimde sorgulanip,

referanslart hakkinda bilgi edinilir.

Dérdiincti niishada adaymm hobileri ile is ve isyeri hakkindaki diistinceleri
sorgulanarak, kisiye bu form imzalatilir. Son niisha ise adayla ilgili goriislerini bildirmek
lizere, ige alim siirecinde tam yetkili olan insan kaynaklari departmaninmin goriislerine

ayrilmgtir.

Uygun olan adaylar saptandiktan sonra ilk goriisme insan kaynaklari departmam
tarafindan yapilmakta ve uygun olan aday veya adaylar eleman ihtiyaci bulunan departman
miidiirliyle goristiirlilmektedir. Yalmz burada dikkat edilmesi gereken husus eleman
ihtiyac1 bulunan departmanlarin bu isteklerini bir form aracilifiyla degil de sozlii bigimde
insan kaynaklarina iletmesidir ki bu durum da bir eleman istek formu hazirlanarak
Oniimiizdeki yildan itibaren isteklerin insan kaynaklarina bu form araciliyla yapilacagiin

tiim sirkete duyurulmasi seklinde degistirilecektir.



80

Departman mtidiiriinden de herhangi bir aday i¢in olumlu goriis alinirsa adaya is
teklifi yapilmaktadir. Adayla her konuda anlasilirsa {ist yonetimin de onay: alimp son bir
referans incelemesi ve saglik kontroliinden sonra kisinin ise alinmasi
gergeklestirilmektedir. Ancak bu siiregte tam yetkili olan insan kaynaklar1 departmani
slirecin ¢ogu asamasinin disinda birakilan list yonetime kargi, ise alim sonrasinda

kargilagilacak her tiirlii fayda ve zarardan sorumludur.

Ise alman kisi oryantasyon programi gergevesinde ilk gin biitiin g¢alisanlarla
tanmgtirlmakta ve kisiye “Welcome To Panalpina” prezentasyonu verilmektedir. Bu sayede

kisinin girketi tammasi ve is ile igyerine adaptasyon siireci hizlanmaktadar.

Ise baglayan kigilere tig-alt1 ay aras1 departmanlara gore degisen siirelerde ise alisma,

performansi arttirma ve adaptasyonun hizlanmasi agisindan deneme siireleri verilmektedir.

Panalpina’mn Tiirkiye kapsamindaki ofislerinde, proje departmanlar1 dahil s6zlesmeli
veya part-time ¢alisan bulunmamakta ayrica sirkette iggiicli devir oram1 da ¢ok disiik

degerlerde seyretmektedir.

Goriildigti  tizere Panalpina World Transport’ta ise alim slireci biraz daha
basitlestirilmis, formlar zaman ve para cinsinden maliyetleri azaltmak agisindan daha sinirli
sayida tutulmus, 6zellikle glintimiizde birgok sirkette eleman segiminde belirleyici olabilen
test ve sinav yontemi kullanilmamaktadir. Bu siirecin gerek ise girecek kisinin kalitesi ve is
stireglerine katkis1 agisindan gerekse sirketin rakipleriyle miicadelesi agisindan ne gibi
avantajlar ve dezavantajlar dogurabilecegi karsilagtirma boliimiinde irdelenecektir. Ayrica

sirket kurallar1 geregi Panalpina’da uygulanan {icret sistemi desifre edilmemistir.

3.4.Sirketlerin Ise Alma Uygulamalarimm Karsilastiriimasi

Ise alma uygulamalarii ayrmtilanyla tamtmaya galishgim bu iki sirketin aym

sektorde yer almalarina ve birbirlerine benzer faaliyetler gergeklestirmelerine karsin insan
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kaynaklarinin belki de en hayati fonksiyonu olan ise alma konusunda ciddi farkliliklar
gosterdikleri agikga goriilmektedir, nitekim bu farkliliklarin nedenlerinden biri de
sirketlerden birinin ulusal kokenli digerinin ise uluslararasi bir isletme olmasi gosterilebilir.
Uluslararas1 bir isletme olan Panalpina, ise alma siirecini biraz daha basite indirgeyip
sadelestirirken, Omsan ise bu stireci daha fazla formlar kullanarak, testler hazirlayarak
uzatmaktadir. Genel olarak ilk bakista géze ¢arpan bu farkliligi degerlendirecek olursak
ozellikle kisilik ve diger konulardaki testleri hazirlayip adaylar1 daha da yakindan tanimaya
caligmas1 Omsan igin ciddi bir avantaj niteligindedir. Ciinkii igse girecek kisiler sirketin
devamliligim saglayacak is yogunluuna ortak olacak kisilerdir. ise alma konusunda
ayrintilt  bir karsilagtirma yapmadan Once sirketlerin faaliyetlerini, sektor igindeki

konumlarini irdelemek daha faydali olacaktir.

Omsan Lojistik kendi araglar: ve profesyonel filosu vasitasiyla mal ve hizmetlerin
gerek nakliyesini gerekse depolama, glimriikleme damigmanlik gibi lojistigin ana
fonksiyonlarimi yerine getiritken, Panalpina da Ozellikle havaalanlarinda agtigi etkili
birimleri sayesinde gilimriikkleme, bunun diginda damigmanlik ve nakliye konusunda da
forwarder olarak yani bir yerden herhangi bir yere mal ve hizmet gotiirmek isteyen kisi ve
kuruluglara araci olarak onlara araglar gerekli araglart kiralayarak nakliyeyi de
gerceklestirmis olmaktadir. Tabi bu noktada Omsan Lojistik’in bu sektdrde en ¢ok kar
saglayan nakliye fonksiyonunu kendi araglariyla ve imkanlariyla yerine getirmesi
maliyetleri azaltmas1 ve karlilig1 arttirmas1 bakimindan biiyiik avantajidir. Miisteriler i¢in
giivenilirlik bakimmdan aralarinda bir fark bulunmazken, Omsan, OYAK’1n da destegini
arkasina alarak maddi agidan Tiirkiye pazarinda lider girket konumuna geldigi s6ylenebilir.
Maddi agidan dikkat edilmesi gereken bir diger nokta ise, Panalpina’nin nakliyeyi diger
sirketler vasitasiyla gergeklestirmesi sayesinde tasima ve yipranma sonucu meydana
gelebilecek maliyetlerin de Omsan gibi kendi araglariyla galigan firmalara yiiklenmesidir.
Bu noktada Panalpina’mn da dikkat edilmesi gereken bir karlilig1 oldugu diistiniilebilir.

Siirdiiriilen faaliyetlerin ¢esitliligi ve ¢alisanlarin sayis1 da organizasyon semalari

arasindaki farki agik¢a ortaya koymaktadir. Omsan’in organizasyon semasi daha ayrintili



82

jken Panalpina’min organizasyon semasinda yahnlik géze carpmaktadir. Ornegin insan
kaynaklar1 departmam agisindan bakildiginda Omsan’da bu departmanda asistan, eleman,
uzman, miidir gibi smiflandirilmig ¢alisanlar bulunurken, Panalpina’da tiim insan
kaynaklar1 faaliyetleri bir uzman ve miidiir sayesinde gergeklestirilmektedir ki bu
departmanin bir yil Once faaliyete gegmesi uluslararasi bir sirket igin Onemli bir

handikaptir.

Ise alma siireglerini karsilagtiracak olursak dncelikle eleman ihtiyacimin belirlenmesi
hususuna deginmek gerekir. Bu adim Omsan’da bir form araciligryla insan kaynaklarina
profesyonelce bildirilirken Panalpina’da bsliim yoneticilerinin s6zlii iletisim sayesinde bu
ihtiyaci bildirmesi profesyonellie yakismamaktadir ancak bu eksikligin sirkette insan
kaynaklar1 departmamnin ¢ok yeni olmasindan dolay1 kaynaklandigi ve en kisa siirede

telafi edilerek ihtiyag¢ formlarinin kullanilacaginin belirtilmesi gelecek igin iyi bir isareitir.

Ayrica Omsan’da bu eksiklik her yil hazirlanan model bir norm kadro gergevesinde
gbrev tammlari agisindan degerlendirilirken Panalpina’da bir an once eleman arastirma
¢alismalarina baglanmasi Omsan’da iglerin adim adim ne kadar profesyonelce yapildigin

gosterirken Panalpina’da bu adimlarin daha amatérce atildig: asikardir.

Sirketler, aday saglama yollarinda ise benzer sekilde hareket ederek i¢ kaynaklara
fazla agirlik vermez iken ¢ogunlukla dis kaynaklari tercih etmektedirler. Bu noktada amacg,
daha 6nce de deginildigi gibi konularinda uzman olan kisilerin yerlerini degistirmemek,
sirket i¢i spekiilasyonu 6nlemek ve taze kan olarak isyerine yeni ¢alisanlar dahil etmek
oldugu sdylenebilir. iki isletme de gerekli olan noktalarda ve zamanlarda nadiren terfi ve
nakil uygularken simdiye kadar riitbe indirimi yontemini tercih etmemislerdir. D1 kaynak
olarak da cv bankasi, internet, kariyer.net gibi benzer kaynaklar1 kullanirlarken, Omsan
damgmanlik sirketlerinden faydalanmaktadir. Panalpina’nin ise danigmanlik sirketlerinden
faydalanmamasi kendi tercihi olarak degerlendirilmesi gerekir. Ayrica her iki sirketin
stajyerler ve kendiliginden bagvuranlar1 da gozardi etmemesi gerekir. Calisma stilinin

bizzat takip edilmesi veya kendiliginden bagvuran kisinin cv aracilifiyla fotografina
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bakilmasindan ziyade en azindan gorsel olarak etiid edilmesi bu kaynaklarin tercih nedeni
olarak diisiiniilebilir. Omsan,dis kaynaklardan emeklileri ve ordu mensuplarim da ¢alisan
olarak dahil ederken, Panalpina sadece konusunda uzman, tecriibeli kisileri ve gelecek i¢in
umut veren gengleri tercih etmektedir. Bu durum ise uluslararasi ve sadece karlilig:
amaglayan bir sirket olmasi bakimindan Panalpina i¢in dogru bir hamle olarak

nitelenebilirken, OYAK istiraki olan Omsan’da ise kagimnilmaz bir politikadir.

Iki sirkette de ise almada tam yetkili insan kaynaklar1 iken bolim ydneticileri ve {ist
diizey yoneticiler aym sekilde ilerleyen asamalarda siirece dahil edilmektedirler. Ancak
ciddi bir farkliblk Omsan’da her adim farkli formlar aracilifiyla yliriitiiliirken,
Panalpina’mn biitiin sorulari, cevaplari ve karsilikli goriisleri aym form iginde toplamasidir.
Siirecin birgok form diizenlenerek yiiriitiilmesi zaman ve para agisindan maliyetleri
arttirdign diigiiniilse de ise alinacak kisinin verimsizliginin daha biiylik maliyetlere yol

agacag1 gbzden kagmamalidir.

Onun i¢indir ki kisiyi daha yakindan tammak igin bu tip formlar diizenlenmesi ve

kisinin ayrintili bigimde analiz edilmesi ¢ok daha faydalidir.

Uygulamada en ¢ok dikkat ¢eken husus ise Panalpina’da ise alma siirecinde adaylara
cesitli kisilik veya zeka testleri uygulanmamasidir. Bu testler ilk defa karsilagilan kisilerin
kisilikleri ve zekalar1 hakkinda fikir elde edilebilecek ¢ok etkili bir yontemdir. Omsan’n,
giivenilirligi ve gegerliligi kamitlanmig olan bu testleri kullanmasi hem ige alma faaliyetinin
saglikli olmasi agisindan hem de giintimiiziin olmazsa olmaz bir kosulunu gergeklestirmesi
acisindan son derece faydali bir uygulamadir. Ancak Panalpina’nin henitiz bu testleri
uygulamaya koymamasi hem rakipleriyle miicadelesi hem de ileride is verimliliginin,
dolayisiyla karliliin azalmasi ve sgirkette c¢aliyma huzurunun ilerleyen zamanlarda

bozulmasi riski agisindan ciddi bir tehlike arz etmektedir.
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Bu tip farkbiliklarin disinda gerek kamu gerekse ozel sektdrdeki isletmelerin
uyguladigi gibi referanslarin incelenmesi ve saglik kontrolleri gibi rutin uygulamalar

sonucu kisiler, iist yonetimin de onay1yla galisan olarak isyerine dahil edilmektedirler.

Oryantasyon programlar1 agisindan bir karsilastirma yapmak gerekirse, klasik bir
tanigma  sathasindan sonra, Omsan’da kisinin fotografimn sirketi girisindeki panoya
asilmasi, yeni ¢alisganin daha kolay taninmasi ve ona bir jest yapilmasi agisindan hos bir
hareket olarak nitelendirilebilirken, {i¢ ay sonunda veya ise yeni alinanlarin sayis1 yirmiyi
buldugunda dort giinliik bir egitim programi uygulanmasi kisilerin kargilikli olarak ilk
dénemin, is performansminhem ise hem de isyerine adaptasyonun degerlendirilmesi
bakimindan yararlidir, hatta hangi sektdrde olursa olsun biitlin girketlerin imkanlar
cergevesinde daha da genigsleterek uygulayabilecegi etkili bir oryantasyon programi olarak
diisiiniilebilir. Panalpina’da da benzer sekilde ise yeni baslayan kisiye bir sirket
prezentasyonu verilmesi ve belli stirelerde deneme stiresi taninmas: ilk etapta yeterli gibi
goriinse de Omsan’daki gibi ise basladiktan kisa bir siire sonra da ise yeni girenlerin ciddi
bir oryantasyon programina tabi tutulmas, kisinin kendisini ve girketi, aym sekilde sirketin
de hem kendisini hem ise yeni baglayan kisiyi sorgulamasi agisindan mutlaka tercih

edilmesi gereken bir oryantasyon uygulamasidir.

Son olarak deginilmesi gereken bir husus ise, Omsan’da isten kendi istegiyle ayrilan
kigilere “Cikis Miilakat Formu” adi altinda bir form doldurulmasidir. Bu form sayesinde
kisinin is ve igyeri ile ilgili diislincelerinin ve isten ayrilma nedenlerinin anlagilarak sirket
politikalarinda ¢esitli degisikliklere gidilebilmektedir. Bu tip bir uygulamaya pek fazla
rastlanmadif1 diigiiniilecek olursa Omsan ic¢in bir bu formun bir diger artt1 oldugu

sOylenebilir.

Bir toparlama yapacak olursak; siiregte uygulanan politikalar, atilan adimlar, ve
adaylara yaklagimlar agisindan Omsan’mn daha olumlu, istikrarli, saglikli sonuglar almaya

yonelik bir ise alma stireci uyguladig1 goriiliirken, Panalpina’da zellikle insan kaynaklart
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departmaninin gegen yil faaliyete gegmesinden dolayr ise alma siirecinin, yerine gore
olumlu, pratik gibi goriinmesine ragmen birgok eksiklige ve aksakliga da sahip oldugu

agikga goriilmektedir. Tabi ki Omsan’m da uygulamasinda gesitli eksiklikler
bulunmaktadir, ancak insan kaynaklarimn en hassas fonksiyonu olan ise almay: ideale
yakin bir sekilde gergeklestirmektedirler. Panalpina &zellikle bu siirecin igerigini daha
ayrintili ve aday: daha iyi tammaya yonelik olarak zenginlestirebilirse ideal bir ise alma

stirecine sahip olma yolunda 6nemli bir adim atmig olacaktir.
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SONUC

Ise alma siirecinin ilk ayagim olusturan “insan kaynaklar1 planlamasi”, faaliyetinin
kritik olmasinin yaninda insan kaynaklari yonetiminin diger fonksiyonlarim da dogrudan
etkilemesi bakimindan ciddi 6nem arzetmektedir. insan kaynaklar1 planlamasi siirecinde ise
almacak kigilerde aranan nitelikler, o kigilerde bulunmasi istenen yetkinlikler, beceriler ve o
kisilerin de ifa etmeleri gereken gorevlerin tammlari agik¢a belirlenmeli ve ne kadar sayida
elemana ihtiyag duyuldugu net ve gercege 151k tutacak sekilde hesaplanmalidir. Bunun
icindir ki, giiniimiizde hangi sekttrde faaliyet gosterirse gdstersin biitlin isletmelerin ise
alma fonksiyonunu baglatmadan &nce mutlaka saglikli ve gergekei bir insan kaynaklari

planlamasina sahip olmasi gerekmektedir.

Giiniimiiz rekabet kosullarinda isletmeler igin insan unsuru adeta bir altin anahtar
konumundadir, ¢ogunlukla insanlarin bagarist veya basarisizlif: isletmelerin bagarih veya
basarisiz oldugunun gdstergesi haline gelmistir. Son yillarda diinya genelinde hedefleri
biiyiik olan igletmeler bu hassas durumun farkina varip ige alma faaliyetini tam sorumluluk
vermenin yaninda gerekli giiveni de agilayarak insan kaynaklan departmanlarina
yaptirmaktadirlar. Stiphesiz ki bu siirecin sonunda kargilagilacak olan olumlu ve olumsuz

sonuglardan da tamamen insan kaynaklar1 departmam sorumludur.

Ise alinacak elemanlar belirlenmeden once olusturulacak aday havuzlan genellikle dis
kaynaklardan olusmaktadir. Teknolojinin imkanlarmi da kullanarak birgok aday
toplayabilen igletmeler, daha sonra bu kisileri gesitli gorlismeler, testler, sinavlar veya diger
eleme yontemleriyle eleyip, list yonetimin de bilgisi dahilinde en uygun aday veya adaylar
isyerine iggdren olarak katmaktadirlar. Bu siiregte adaylarin daha ziyade dis kaynaklardan
belirlenmesinin nedenleri arasinda isletmeye taze kan girisinin saglanmasi, ¢alisanlarin

mevkilerinde herhangi bir degisiklik yapilmamasi vb. gosterilebilir.
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Orgiit kiiltiirii de {izerinde 6nemle durulmasi gereken bir noktadir. Isletmelerin
aligilagelmis davranig kaliplarindan, yazili ve yazili olmayan kurallarindan olugan bir
yapidir. Gerek ulusal gerekse uluslararasi igletmelerde Orgiit kiiltiirli sadece ise alma
stirecini degil, liretim ve yonetim stratejilerini, teknolojiden yararlanma kapasitesini, kisiler
aras1 iligkileri de etkilemektedir. Ozellikle gok kiiltiirliiliigiin 6n plana giktig1 uluslararas:
isletmelerde orgiit kiiltlirliniin daha hayati bir 6nem tagidig1 goriilmektedir.

Her sektorde, cesitli pazarlarda degisik stratejiler uygulayarak varliklarini devam
ettiren uluslararasi igletmeler yonetici kadrolarim ana iilkeden belirleme yoluna giderlerken
diger calisanlarim faaliyette bulunduklar {ilkelerden segmektedirler ki bu durumda maliyet
agisindan bir fayda saglarlarken, kisilerin kendi iilkesini ve ig gevresini daha yakindan
tanima gibi avantajlardan da faydalanmaktadirlar.

Ise alm konusunda izlenilen adimlari, stratejileri rejim bashign altinda toplamak
gerekirse bu rejimleri agik ve kapali personel rejimleri seklinde ikiye ayirabiliriz.
Politikalarin, hedeflerin agikga belirlendigi, her an ige giris ve ¢ikislara kars1 da hazirlikli
olan ige alma politikas1 agik personel rejimini olugtururken, agik personel rejimine gore
esnek olmayan, hiyerarsik diizenin hakim oldugu ve terfinin 6n planda oldugu rejim de
kapali personel rejimi olarak adlandirilmaktadir. Gelismis tilkelerde agik personel rejimi
uygulamalarn goze carparken, az gelismis iilkelerde ise kapali personel rejiminin ve
kayirmaciigin 6n plana ¢iktign goriilmektedir. Ulkemizde ise gerek kamu sektoriinde
gerekse ozel sektorde her iki rejimin de uygulamalan sikga goriilmektedir. Ozellikle son
yillarda yapilan ¢aligmalarla kamu sektdriinde iyilestirilmeye ¢aligilan ise alma
¢aligmalarimin bir an 6nce tam anlamiyla agik personel rejimine uygun hale getirilip, kalite
ve gegerlilik agisindan geligmis tilkeler seviyesine ¢ikarilmasi gerekmektedir.

Tez uygulamasinda hem kapsamli olmasi i¢in hem de aym sektérde faaliyet gésteren
ulusal ve uluslararast iki sirketin ise alma prosediirleri arasindaki farkliliklar ortaya
koyabilmek icin lojistik sektoriinti ve bu sektdrde Tiirkiye igin bakildifinda lokomotif

haline gelmis iki girketin hem organizasyon yapilart hem de prosediirleri ayrintilariyla
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tanitilmigtir. Dikkati ¢eken nokta ise, ise alma prosediirlerinin gerek igerik, gerek

uygulanma stiresi agisindan birbirleriyle ciddi farkliliklar gstermesidir.

Uygulamada, Tiirkiye’de ve diinyada yildiz1 her gegen giin biraz daha parlayan
lojistik sektoriiniin ve bu sektdrde kritik 6neme sahip iki girketin karsilagtirilmali olarak
tanitilmasi, sadece ise alma hususunu degil, lojistik sektoriinii de daha yakindan tanmimak

isteyenler i¢in bu tezi cazip hale getirecegi diistincesindeyim.
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