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WHETHER OR NOT TO OUTSOURCE HUMAN
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DISTRIBUTION SECTOR

Abstract: The fact that company services are rendered from
external resources may be explained with a combination of
many reasons, major of which may be listed as technological
developments, globalization and increasingly growing
recognition of tendency towards outsourcing.

For works to be fulfilled by HR departments ,companies prefer
to obtain the services of diverse subjects and levels from
external sources, depending on the requirements and
strategies of each company. Again depending on the company
,such services are purchased for all operations of the company
or only part of them. Rules that may be used as guidance for
decision-making on this matter are really rare in the literature.
This study attempts to consider why outsourcing has been
popular and the factors that may explain the decisions made
on this matter. To this end, human resources activities of a
company operating in the fuel oil industry, having 3885 filling
stations, employing over one thousand employees and having a
national marketing net have been studied and the level of
using external resources for performing its operations has
been determined.
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INSAN KAYNAKLARI FONKSIYONUNDA DIS
KAYNAKLARDAN YARARLANMA /YARARLANMAMA
KARARI : AKARYAKIT DAGITIM SEKTORUNDE BIR

ORNEK OLAY

Ozet: Son donemde bir cok isletme fonksiyonun dis
kaynaklardan yararlanmaya konu olmas: ¢ok sayida nedenini
bir araya gelmesine bagh olarak aciklanabilir. Teknolojik
degisiklikler, kiiresellesme, ve dis kaynaklardan yararlanma
konusunda basvurulabilecek tedarikgilerin sayisuun artarak
bu -egilimin giderek daha fazla kabul gérmesi séz konusu
nedenlerin basinda gelmektedir.

insan kaynaklary Jfaaliyetlerinin yerine getirilmesi swrasinda
Jirmalar farkli konularda ve farkli seviyelerde hizmeti
disaridan temin etme yoluna gitmekte, bu noktada firmamn
ihtiyaclan ile stratejileri belirleyici olmaktadir. Bu noktada
tiim faaliyetlerin mi yoksa sadece bir béliimiiniin mii dis
kaynaklardan saglanacafgt  firmaya bagh olarak
Jarkldasmaktadir. Bu konudaki kararin nasi verilecegine dair
literatiirde ¢ok az sayida ¢alisma vardur.

Bu ¢alismada dis kaynaklardan yararlanmamin neden popiiler
hale geldiginin aciklanmast ve bu konudaki karara stk tutan
Jaktorlerin  aciklanmast  amaglanmaktadir.  Bu  amag
dogrultusunda akaryakst dagitim sektoriinde faaliyet gosteren,
Jaaliyetlerini 3885 istasyonda siirdiiren,binden fazla ¢alisana
ve ulusal pazarlama agina sahip firmamin insan kaynaklan
Jaaliyetleri incelenerek, bu faaliyetlerin yerine getirilmesinde
dis kaynaklardan yararlanma seviyesi agiklanmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklarinda Dis Kaynaklardan
Yararlanma, Dug Kaynaklardan
Yararlanma Kararimn Verilmesi,
Akaryakit Dagitin Sektorii

1.  GiRis

Dis kaynaklardan yararlanma, isletmelerin degisen
cevre kosullar1 ve artan rekabet ile miicadelelerinde
bagvurduklar1 bir ara¢ nitelifi tasimaktadir. Temel
yetenekleri disinda kalan isleri kendi biinyesinde
gergeklestirmeyip, bunun saglayacagi  avantajlardan
yararlanmayr hedefleyen igletmelerin sayis1 giderek
artmaktadir. Miisteri karsisinda deger yaratmaya yonelik
tim  faaliyetlerin, dis kaynaklar  aracilifiyla
saglanabilirlifi, isletmeleri bu konuda disiinmeye ve
¢oziimler iretmeye yoneltmektedir. Isletmeler neyi,
neden, nasil yapacaklarimi tekrar diisiinmekte, bu

gergevede yeni siirecler, iliskiler ve isbirlikleri ve orgiit
yapilar: ortaya ¢ikmaktadir.

Bu ¢alismada dig kaynaklardan yararlanma, daha
¢ok insan kaynaklari fonksiyonu agisindan tartisilacakuir.
Insan  kaynaklari  yénetiminde  dis kaynaklardan
yararlanmanin nedenleri ortaya konulduktan sonra, insan
kaynaklari alaninda dis kaynaklardan yararlanmamn
kapsam agiklanacakur. insan kaynaklar1 yonetiminde dis
kaynaklardan yararlanma kararinin verilmesine 151k tutan
hususlar ele alindiktan sonra akaryakit dagitim sektériinde
faaliyet goOsteren bir firmanin insan kaynaklar
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fonksiyonuna iligkin faaliyetleri ve bu siiregte dis
kaynaklardan yararlanma egilimi incelenecektir.

II.  INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE DIS
KAYNAKLARDAN YARARLANMA VE
NEDENLERI

Insan Kaynaklar departmanlarinin dis
kaynaklardan sagladiklart hizmetler birbirinden farklilik
gostermektedir. Tedarikgi veya tedarikgilerle iligkiler,
firmamin  ihtiyaglar1 ve izlenen stratejilere gore
sekillenmektedir [1]. Insan kaynaklan fonksiyonlarinin
hangilerinin ve hangi seviyede dig kaynaklardan
saglanacag) 6nemli bir karardir.

Gerek iilkemizde gerekse diinyada insan
kaynaklar1 fonksiyonlarinin giderek artan bicimde firma
diginda  gerceklestirildigi  bilinmektedir.  Bununla

amaglanan dig kaynaklardan yararlanmanin saglayacag
avantajlant  kullanarak rekabet giiclinii korumak ve
iyilestirmektir.

Diinyada ve iilkemizde, insan kaynaklarinda dig
kaynak kullaniminin orani ve kapsami bir ¢ok aragtirmaya
konu olmustur. Alanlara dagilim, iilkelere ve
aragtirmalara gore farklilik gostermekle birlikte, dig
kaynaklardan yararlanmanin daha ¢ok yan Odeme
uygulamalari, ise alim, egitim ve gelistirme, IK bilgi
sisternlerinin bakim ve destek isleri, degisim yo6netimi
alanlarinda  yogunlastigt soylenebilir. Insan kaynaklari
yonetiminde, dis kaynaklardan yararlanmanin giderek
yayginlagtg ise literatiirde genel kabul gérmektedir.

Dis kaynaklardan yararlanma uygulamalarimi 6n
plana ¢ikaran nedenler olduk¢a c¢ok sayidadir.
Kiiresellesmenin isletmelere onemli tehdit ve firsatlar
sundugu giintimiizde isletmeler daha yalin  Orgiit
yapilarina yonelmektedir. Dis kaynaklardan yararlanma
isletmelerin yalin Orgiit yapisina ulagmasini, temel
yetenekleri disginda kalan konularda emek zaman ve
kaynak harcamasini engellemektedir.

Kiiresellesmenin etkisiyle hizlanan ve tiim
sektorleri etkisi altina alan bir bagka egilim de isletmeler
arasi birlesme ve satin almalar ‘dir. Birlesme ve devir
siirecinde ve sonrasinda  personele iligkin faaliyetlerin
bagimsiz bir tedarik¢i tarafindan yerine getirilmesi tercih
edilmektedir [2]. Farkli firmalarin kiiltiirlerinin bir araya
gelmesi ve bir arada etkin ¢aligma zorunlulugu insan
" kaynaklart departmaninin rol ve sorumluluklarim1 daha
karmagik hale getirmistir. Diger taraftan ¢alisma hayatini
diizenleyen kural ve uygulamalarin iilkeden iilkeye
farklilik gostermesi basta olmak iizere birgok degisiklik
etkin  insan kaynaklari yOnetimine duyulan ihtiyaci
arttirmaktadir [3].
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Kiiresellesme ve artan rekabet igletmelerin belirli
standartlara uygunlugunu zorunlu kilmaktadir.

Kiiresel standartlara uygunluk, insan kaynaginin
etkin kullanildigi ve isletmenin kaynaklarinin temel
yetenekler etrafinda  yoZunlastirldigt  bir  diizeni
gerektirmektedir. Miisteri deger yaratma zincirinin tiim
halkalarinin tek bir isletme tarafindan gergeklestirilmeyip,
her igletmenin en iyi oldugu konu ile bu zincir iginde yer
almasi standartlar yakalamay: kolaylastiracaktir.

Teknolojik gelismeler de insan kaynaklar:
uygulamalar1 acisindan Onem tasimaktadir. Bilgisayar
destekli egitim, Internet, elektronik posta gibi araclar
sayesinde bilgi ve haberlerin paylasilmas: kolaylasmakta,
dis kaynaklardan yararlanma uygulamalarinin bagar sansi
artmaktadir.  Diger  taraftan  insan  kaynaklan
fonksiyonlarinin  yerine getirilebilmesi icin ihtiyag
duyulan  teknolojik altyapt da belirli bir maliyet
unsurudur. Insan  kaynaklari  fonksiyonlarinin  dig
kaynaklardan saglanmasi isletmelerin bu konudaki
maliyetlere katlanmamasini beraberinde getirmektedir [4].
insan kaynaklar1 bilgi sistemleri uygulamalar tiim

iglerin,siireclerin ve departmanlarin yeniden
tasarlanmasina, bu c¢cercevede dis  kaynaklardan
yararlanma egiliminin yayginlasmasina zemin
hazirlamistir.

Dis kaynaklardan yararlanmanin yayginlagsmasinda
isletmelerin karsilastigi zaman baskisinin da biiyiik pay:
vardir. Temel yetenegi insan kaynaklari olan bir firmadan
saglanacak destek c¢ogu kez daha hizh ve daha
profesyoneldir. Bu durum 6zellikle egitim ile ilgili olarak
karsimiza ¢ikar. Danigmanlik  firmalari  tarafindan
onceden lizerinde diigiiniilerek hazirlanmis, basarisi
kanitlanmig, zaman kaybetmeden uygulanabilecek paket
egitim programlar1 firmaya etkin sonuclar saglayacaktir.
Isletmenin aymi anda ¢ok sayida eleman istihdam etmesi
gerektigi durumda, ise alma ve yerlestirme konusunda dig
kaynaklardan yararlanilmast mantiklidir [5].

Maliyet baskisi da dis kaynaklardan yararlanma
uygulamalarimin  6nemli bir nedendir. Temel yetenegi
lizerinde odaklasan firma uzmanlasma ile birlikte Slgek
ekonomisinden yararlanma imkani bulacak, belirli bir mal
ya da hizmetin daha ucuza sunulmas: miimkiin olacaktir.
Maliyetleri 6nemli 6l¢giide azaltan bir uygulama olarak dis
kaynaklardan yararlanma, biiyiik bir sabit maliyet arti
degisken maliyet yapisindan, tamamen degigsken bir
maliyet yapisina gecisi saglamaktadir. Risk yonetimine de
katkist olan bu sistem hem maliyet hem de teknoloji ve
yatirim risklerini ortadan kaldirmakta,yanlis teknoloji ve
stirecleri engellemektedir [6].

Dis kaynaklardan yararlanmanin maliyet avantaji
yaramamasinin da zaman zaman s6z konusu oldugu
belirtilmelidir. Biiyiik igletmelerde insan kaynaklar
faaliyetlerinin belirli bir hacmin iizerinde olmasi 6lgek
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ekonomisinden yararlanmay:r saglamakta, bu ise dis
kaynaklardan yararlanmanin getirecegi maliyet avantajim
ortadan  kaldirmaktadir.  Yine dis  kaynaklardan
yararlanma, bu hizmeti saglayan firmalarin sayica az
oldugu durumda,diger deyisle tedarik¢iye bagimliligin
mevcut oldugu durumda beklenen maliyet avantajini
saglamayabilir {5]. ‘

Fason ve taseron kullanma mantigindan farkli
olarak kalitenin ve uzun dénemli , her iki tarafinda
kazanmasina yonelik anlayigin daha hakim oldugu,
stratejik ortaklik mantiginda yiiriitiilen dig kaynaklardan
yararlanma uygulamalarinda maliyet avantajimn ikinci
planda tutulmast gerektigi belirtilmelidir. Bu durum tiim
dis kaynaklardan yararlanma uygulamalar1 igin gegerli
olup, insan kaynaklar1 uygulamalarinda daha da 6n plana
¢itkmaktadir. Miisteri memnuniyetinin temelinde ¢alisan
memnuniyetinin yer aldidt unutulmamalidir.

Daginik verileri tek merkezde toplamak, gizliligin
korunmasini saglamak da insan kaynaklarinda dig
kaynaklardan yararlanmanin tercih edilme nedenleri
arasinda belirtilebilir.

III.  INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE DIS
KAYNAKLARDAN YARARLANMANIN
KAPSAMI

Insan kaynaklarinda dig kaynak olarak hizmet
saglayan ¢ok sayida firma mevcuttur, Bu firmalar
damigmanlik firmas: gibi degil, sirketin iginde bir bsliim
gibi hizmet vermektedir. Firmalarin sunduklar1 hizmetler
tim insan kaynaklari fonksiyonlarini igermektedir.
Hizmet alanlari;

- Insan kaynaklar1 departmaninin olusturulmasi,
dinamik hale getirilmesi
anketlerin

- Calisan  memnuniyetine  iligkin

diizenlenmesi ve degerlendirilmesi

- Ucret  aragtirmalarinin yapilmasi  ve i

tanmimlarinin hazirlanmasi

- Egitim hizmetlerinin verilmesi ve

degerlendirilmesi
- Personel secimi ve oryantasyon
- Risk y6netimi
- Intranet ve diger teknolojik destekler
- Bordro hizmetleri

- Ozliik  bilgilerinin  derlenmesi  ve kayitlarin
tutulmasi

- Is analizlerinin yapilmasi
- Performans y6netimi sisteminin kurulmas:
- Miisteri memnuniyeti dl¢iimii

seklindedir.

Yukaridaki faaliyetlerin  incelenmesinden de

anlagilacagi gibi, disaridan kaynak saglayan firma
anlagmamin  tiiriine  gére ¢ok sayida  ¢oziim
iretebilmektedir. Firmanin personel politikasi

dogrultusunda personele iligkin her tiir bilgiyi toplayarak
bir veri tabani olusturmaktadir. Alinan bilgilerin kapsami
verilecek hizmete gore farklidir. Yine hizmetin kapsami
da taleplerle baglantilidir. Ornegin bordrolama isini dig
kaynaklardan saglayan bir firma yil sonunda yapacag
zamlarin  getirecegi maliyeti 6grenip,béliimlere gore
yapilacak farklt zam oranlarina gére birden fazla sayida
senaryo gelistirerek maliyetlerini hesaplayabilmektedir,

Insan kaynaklar1 konusunda hizmet veren firmalar,
personeli kendi kadrosuna almakta, tiim yasal ve 6zliik
iglerini kendileri gerceklestirmektedir. Proje séz konusu
elemanlarin temini islemi ile baglatilmaktadir, Kendi
portfdyiinden veya gazete ilanlarindan segilen 6n adaylar
arasindan firmamin da onay verdigi elemanlar tedarikci
firmanin  bordrosunda kadrolanmaktadir. Bunlar s
tanimlarinda  belirtilen igleri firma adina firmamn
gosterdigi calisma yerlerinde gerceklestirmekte ve
firmaya rapor etmektedir. Ay icinde firma tarafindan
saptanan maas, prim, ikramiye, yemek iicreti, yol iicreti,
masraf ve puantajlarina  baglh  olarak  bordrolar
diizenlenmektedir. Calisanlara ait yasal 6demeler igin
firma tedarikgi firmaya 6deme yapmakta ve bu islemler
kendi adlarma gergeklestirilmis olmaktadir. Tedarikgi
firma temsilcileri, sorumlu oldugu firmalara diizenli
ziyaretler yaparak, giincel mevzuat ve degisiklikleri
bildirmekte,yilin belirli ddnemlerinde yapilan vergi iadesi
ve nema gibi Odemelerin yapilmasi ile ilgili olarak
calisanlara bilgi vermektedir.

Bazi firmalar kadrosuna aldigi personelin,
kendisine ve ailesine ait vizite kayitlarimn hazirlanmasini
ve kendilerine ulastrmasimi saglamaktadir. Maas artis
donemlerinde piyasada uygulanan politikalar hakkinda
bilgi toplayarak ve caligmalara katilarak zam oranlarinin
tespitinde danigmanlik hizmetinin verilmesi,istenirse prim
sistemlerinin diizenlenmesi ve gelistirilmesi,y1l sonlarinda
vergi iade ve nema tutarlarinin hesaplanmas: ve
elemanlara 6denmesinin saglanmasi da yine bu firmalar
tarafindan gerceklestirilmektedir.

Insan kaynaklan konusunda dis kaynaklardan
yararlanan firmalar, aldiklar1  hizmet karsiiginda
odedikleri bedeli hizmet bedeli olarak gider kaleminde
degerlendirmeye alabilmekte ve dogrudan kardan
diisebilmektedir.
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INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE DIS
KAYNAKLARDAN YARARLANMA
KARARININ VERILMESI

Iv.

Dis kaynaklardan yararlanma farkli sektorierde
kabul goren ve giderek daha fazla isi kapsamina alan bir
kavram olarak karsimiza gikmaktadir. Otomotiv, beyaz
esya, gida, perakendecilik, konfeksiyon, insaat, ila¢
sektoriinde dis kaynaklardan yararlanma hemen her ige
uygulanabilmektedir: muhasebe, bilgi isleme sistemleri,
ambalaj, depolama, yemek, tagima, postalama, dagitim,
pazarlama, giivenlik, temizlik, ofis hizmetleri, otomobil
kiralama, iiretim, insan kaynaklar1 vb.

insan kaynaklar hizmeti veren firmalarin
miisterilerine ¢ok genis bir alanda hizmet verdikleri
goriilmektedir. Burada ©ncelikle onemli olan, insan
kaynaklar1 konusunda hizmet veren firmalardan
yararlanilip yararlanilmayacag kararimn verilmesidir. Dig
kaynaklardan yararlanma firma agisindan esneklik
kazanma, hizli karar alma, gekirdek kadro ile calismanin
avantajlarindan yararlanma,riski ve maliyeti azaltma ve
kaliteyi arturma ile gibi faydalan igermektedir [7].
Giiniimiizde tiim isleri kendi biinyesinde
gergeklestirmeye calisma”  yerini  giderek “temel
yetenekleri iizerinde odaklagarak, bunun diginda kalan
faaliyetleri bu konuda uzmanlagsmis diger firmalardan
saglayarak deger yaratmasi”na biraktifi goriilmektedir
{7]. Bununla birlikte, dis kaynaklardan yararlanma
kararinin verilmesi iizerinde iyi diistiniilmesi gereken bir
karardir. Firmanin hangi konularda, hangi
tedarik¢iden,hangi kosullarda  dig  kaynaklardan
yararlanacagmin saglikli bigimde belirlenmedigi durumda
beklenen faydalar saglanamayacaktir. Firmanin temel
yetenegi kapsamindaki faaliyetlerin - dis kaynaklardan
saglanmaya caligilmasi, yanls tedarikcinin segimi ve
sbzlesmenin gerektigi gibi diizenlenmemis olmasi
firmanin mevcut avantajlarint da kaybetmesine neden
olabilir.

3

Firmalarin dis kaynaklardan yararlanma yoluna
gitmeden Once vizyon ve misyon tamimlarini yapmis
olmalar, bu tammlamalarla uyumlu olarak bazi bilgi,
beceri ve  yetenekler  iizerinde  odaklagmalar
gerekmektedir. Bu sekilde hangi alanlarda dig kaynaklara
bagvurulmas: gerektigi, nelerin firma tarafindan yapilmasi
gerektigi ortaya ¢ikacaktir.

Ihtiyaglara birebir cevap veren, problem g¢6zme
yetenegi geligmis, finansal agidan saglam ve Kiiltiirel
agidan uyumlu tedarikginin segimi = ve iligkilerin
diizenlenmesi de sistemin bagaris1 agisindan Onem tasir.
Taraflar arasinda yapilan anlagmanin  stire,garanti,
performans olgiitleri, minimum hizmet seviyesi, 6diil ve
ceza konularina agiklik getirmesi gerekmektedir. Ayrica
tedarik¢inin  belirlenen  hizmet seviyesine  uyup
uymadiginin periyodik kontrolii de bagariyr arttiracaktir.
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Daha 6nce de belirtildigi gibi; her ne kadar dis
kaynaklardan yararlanma, maliyet indirimini hedeflese de,
bu tarz uygulamalarda ana amag maliyet olmamalidir.
Sadece maliyet gtz oniinde bulundurularak girisilen bir
caba kalite ve miisteri memnuniyetini tehlikeye
sokacaktir. Insan kaynaklarimin firma disina taginmasi
hizmet kalitesinin diismesi ve ¢aligan memnuniyetinin
azalmasi ile sonuglaniyorsa, faaliyetin bir anlam
kalmayacaktir. Calisanlarin tedarik¢i firmaya Kkarst
giivensizlik duymasi veya tedarikgi firmanin ihtiyaglarint
karsilamayan kaliplasmis ¢oziimler sunmasi durumunda
insan kaynaklarinin etkin yonetimi imkansizlagabilir.

Insan kaynaklan1 fonksiyonlar1 arasinda yer alan
endiistriyel iligkiler ve performans yOnetiminde dig
kaynaklardan yararlanilmas: konusunda bazi tereddiitler
mevcuttur. Bu fonksiyonlarin basariyla yiiriitiilmesinde
iliskilerde uzun dénemlilik, gizlilik ve giiven biiyiik rol
oynadigindan, fonksiyonun dis kaynaklar aracihifiyla
yerine getirilmesi problem yaratabilmektedir [5].

Gizliligin korunmasi ihtiyact ve siirecler iizerinde
kontroliin  kaybedilme ihtimali, firmalarin, insan
kaynaklarinda dis kaynaklardan yararlanmaya ihtiyatlt
yaklagmalarim getirmektedir.

Tepe yoneticilerinin ise alma ve yerlestirilmeleri
slirecinde, damsmanlik firmasinin sadece aday havuzunu
olusturmasi, bunun digindaki tiim safhalarin firmanin
kendisi tarafindan gerceklestirilmesi buna ornek olarak
verilebilir. Yine bir ¢ok firmanin iicret ve maasg
aragtirmalarini veya  i§  deBerlendirmesini  dig
kaynaklardan saglamasi, ancak lcret ve maasg
degisiklikleri, performans temelli Gdiiller vb. konular
firma iginde gergeklestirmesi diger bir 6rnektir [5].

V.  DIS KAYNAKLARDAN YARARLANMA
KARARI: AKARYAKIT DAGITIM
SEKTORUNDE BiR ORNEK OLAY
iNCELEMESIi

Onceki boliimlerde teorik olarak, dis kaynaklardan
yararlanmanin nedenleri, kapsami ve dis kaynaklardan
yararlanma kararinin verilmesi agiklanmaya caligumgtir.
Burada ise akaryakit dagitim sekt¢riinde faaliyet gosteren
ve iilkemizin en Onde gelen firmalarindan biri olan X
firmasinin insan kaynaklar faaliyetleri ve bu faaliyetlerin
icinde dis kaynaklardan yararlanmanin  seviyesi
incelenecektir. Firmanm 6zellikle son iic yil icinde
gergeklestirdigi biyiik degisim boyle bir incelemeyi daha
anlaml kilmaktadir.

Bu amaca yonelik olarak oncelikle firma hakkinda
genel bilgilere yer verilecek, daha sonra firmanin insan
kaynaklan siiregleri ele alinarak bunlarin hangilerinde dig
kaynaklardan yararlanmanin tercih edildigi nedenleriyle
birlikte ortaya konmaya calisilacakir.
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V.1. Firma Hakkinda Genel Bilgiler

X firmast 18 Subat 1941 tarihinde kurulmus olup,
akaryakit dagitim ve pazarlama ve madeni yag iiretim ve
pazarlama alaninda faaliyet gostermektedir. 1990 yilinda
Ozellestirmesi amaciyla  Ozellestirme [daresi
Bagkanligina baglanmig olup, 21 Temmuz 2000 tarihinde
Is-Dogan Petrol Yatimimlar1 A.S.” ye Sirket Hisselerinin
%35 1’lik kism1 1,260 milyon USD’’ye devredilmistir [8].

X firmasinin 6zellestirme Oncesinde 3.800 ¢alisani
varken bugiin itibariyle yaklasik olarak 1.000 galigam
mevcuttur,

Ozellestirilme ~ sonrasinda  hemen yeniden
yapilanma siirecine giren X firmas1 oncelikle koklii
gegmisine cagdas ve modern gizgiler ekleyerek
teknolojiyi hizmet kalitesiyle birlestirmek amaciyla
Oncelikle  siireglerin =~ yeniden  tasarimui  yoluyla
organizasyonel kiiciilme yoluna gitmis fakat bu arada
yatirimlarina devam etmistir.

Ozellestirme oncesinde satislari genelde yogun
olarak kamu sektoriine olan X firmasi, toplumsal imaji
biyiik, hantal, sessiz, pasif ve demode,pazardaki payi
azalan, istasyon standartlar1 diigiik, fazla personel
istihdam eden olarak belirlenmis olup, sektordeki
rakipleri tarafindan ciddiye alinmayan bir sirket olmus
fakat Ozellestirme sonrasinda biiyiik, dinamik, miisteri
odakhi, seffaf, agresif, proaktif ve yenilikgi olarak
tammlanan bir kurulus haline gelmis, sektérde pazar payi,
verimliligi, ve istasyon standartlari artan ve personel
giderleri azalan bir kurulug haline gelmisgtir.

Akaryakit Dagiim  Sektdriinde yapilan  yasal
diizenlemeler neticesinde akaryakit fiyatlar1 otomatik
fiyatlandirma mekanizmas ile diinya fiyatlan ile paralel
hale gelmis, ve sonrasinda bagka bir kararname ile pompa
fiyatlart bant sistemine gegilmigtir. Su haliyle sektorde
kamu tarafindan belirlenen bir satis fiyati oldugu igin X
firmas1 maliyetlere odaklanma yoluna giderek yeniden
yapilanma siirecinde kiigiilme yoluna gitmistir.

Yeniden yapilanma siirecinde gelisen kiiciilme
faaliyetlerine 6rnek vermek gerekirse;

Daha o6nce kurulug biinyesinde bulunan Gemi
Isletme Miidiirliigii’nde 156 personel ¢alismakta olup, bu
bolimde galisanlar 7 adet gemi ile Tiipras, Atas ve yurt
digi  kaynaklarindan tesisatlarina  akaryakit ikmali
yapmaktadir. X firmasi yonetimi sektdrde bulunan
kuruluslara kiyasla boyle bir tedarik yolunu hem maliyetli
hem de fazlaca hantal olarak bulmustur. Oncelikle
gemileri satig yoluyla degerlendirip, sonrasinda isletme
miidiirliifiinde ¢aligan personeli ise tensikat yoluyla isten
aywmugtir. Deniz yoluyla tedarik faaliyetleri ise Deniz
ulagim koordinatorii ve iki enspektér ile saglanma yoluna

gidilmis piyasa rekabet kosullar1 gercevesinde fiyatlaria
tedarik siirecini se¢mistir.

Ozellestirme 6ncesinde varolan 6rgiit yapisint
degistirerek tamamen miisteri odakl: bir orgiit ile yeniden
yaptlanmigtir. Firmanin Orgiit semasi asagida Sekil.1’de
gosterilmektedir.

Genel
Miidiir

Genel
Miidiir
Asistani

Ikmal ve
Lojistik
Direktori

Akaryakit Madeni
Pazarlama Yag
Direktorii Direktorii

Miisterek
Hizmetler
Direktori

Yeni
Projeler ||
Koordinator

LPG
Unitesi
Mudiirii

Insan
Kaynaklan ||
Miidiirt

Hukuk
Isleri -
Miidiirii

Ig
Denetim |
Miidiirt

Temsil
Miidiiri -

Kurumsal
Iletisim |
Miidliirti

Sekil.1: X Firmas: Orgiit Semas:

2002 yilinda orgit yapisinda yer alan
direktorliiklerin talepleri dogrultusunda asagidaki orgiit
degisiklikleri gerceklegtirilmistir:
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Akaryakit  Pazarlama  Direktorliigii  talebi
dogrultusunda;

Ticari ve Endiistriyel Satiglar Miidiirliigii’ niin
gbrevleri arasinda bulunan endistriyel madeni yag
satislar;, Madeni Yag Direktorliigii’'nde yeni olugturulan
Madeni Yag Endiistriyel Satiglant  Miidiirliigii'ne
devredildi. Ticari ve Endiistriyel Satislar Miidiirliigii,
Ticari ve Endiistriyel Yakitlar Miidiirliigii ad1 altinda
yeniden yapilandirilarak sadece akaryakit driinlerine
odaklanmis toptan satis ve pazarlama faaliyetlerini
gergeklestirecek bir birim haline getirilmigtir.

Istasyon Planlama Midiirligii ve Strateji ve
Planlama Miidiirliigii birlestirilerek Akaryakit Pazarlama
Direktori'ne dogrudan bagli, Strateji ve Istasyon
Planlama Miidiirligii adi1 altinda yeni bir birim
olusturulmustur.

Istasyon Sanslart Miidiirliigii altinda, Bolgeler
Miidiirii'ne dogrudan bagh ve sorumiuluk alam tiiketici
tanima (AutoMatic) sistemini hedef miisterilere tamtmak,
sisteme yeni ve transfer miisteriler kazandirarak sadik
miisteri kitlesi yaratmak olan Tiiketici Tanima Sistemleri
Satig Miidiirliigii olusturulmugtur.

Istasyon Satiglan Miidiirliigii altinda, Bolgeler
Miidiirii’ne dogrudan bagli ve sorumluluk alam iilke
genelindeki istasyon ve bayileri yoneten Bolge
Miidiirleri’nin yamisira, Tiiketici Tamima Sistemi, Direkt
Akaryakit Tagmmasi ve diger projelerde Bolgeler
Miidiirii'ne  destek  vermek, performans verilerini
derlemek, gelen bilgilerin standardizasyonunu ve analizini
yapmak, yeni projelerde satig birimini temsil etmek ve
satig organizasyonuna destek veren merkez birimlerle
koordinasyonu  saglamak  olan  Bolgeler  Satig
Koordinatérliigii olusturulmugtur.

Madeni Yag Direktirliigii talebi dogrultusunda;

Akaryakit Pazarlama Direktorliigii, Ticari ve
Endiistriyel Satiglar Miidiirliigii biinyesinden ayrilan
endiistriyel madeni yaZ satiglart fonksiyonu, yeni
olusturulan ve dogrudan Madeni Yag Direktoriine bagh
olan Madeni Yag Endiistriyel Satiglar Miidiirliigii niin
sorumlulugu altina verilmigtir.

Miisterek  Hizmetler  Direktorliigii talebi
dogrultusunda;

Miisterek Hizmetler Direktorliigii altinda bulunan
Ofis Yonetim Miidiirliigii dogrudan Genel Miidiir’e bagls

bir miidiirliik olmustur.

Bilgi Sistemleri Miidiirliigii fonksiyonlarina gore
yeniden yapilandirilmistir.
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Jkmal ve  Lojistik  Direktorliigii  talebi
dogrultusunda;
fkmal ve Lojistik Direktorligi, Lojistik

Miidiirliigii biinyesindeki Tesisat Ticaret Miidiirliikleri,
Miisterek Hizmetler Direktorliigii, Mubhasebe
Miidiirligii’ne bagl bulunan Tesisat Muhasebe Seflikleri
ile birlegtirilerek, Muhasebe Miidiirliigii’ne baglt Tesisat
Muhasebe ve Faturalama Seflikleri olusturulmustur.

Bu yapilanmanin ikinci bir &rne8i ise Insan
Kaynaklar1 Bolimiinde gerceklesmistir. 21  Temmuz
2000 Tarihinde Personel Daire Bagkanlifi’'na bagh
birimlerde goérev yapan toplam 325  personel
bulunuyordu. X firmast ’min degisim hedefleri
dogrultusunda modern Insan Kaynaklan uygulamalarin
hayata gecirecek, yetkin ve etkili bir departman
olusturuldu. Ekibin tamamu, X firmas: Insan Kaynaklart
Yonetimi’nde gergek anlamda degisimi gegeklestirecek,
konularinda uzman, takim anlayis1 igerisinde calisan ve
yetkin, yeni istihdam edilen kisilerden kuruldu. Insan
Kaynaklar1 Miidiirliigii, temel yonetim felsefesini miigteri
odakh yaklagim, siirekli gelisim, takim anlayis1 ve Ustiin
performans olarak belirledi. Departman kiiltiiriiniin bir
parcast olarak da bu kriterlerden asla taviz
verilmeyecedini benimsedi. Bir miidiir, {i¢ koordinator,
bir damigman, on uzman ve bir yOnetim asistam1 olmak
iizere toplam on alt1 kigiden olugmasi planlanan X firmasi
Insan Kaynaklari Miidiirliigi, halen bir miidiir, iki
koordinatér, altt uzman ile toplam 9 personel ile hizmet
vermektedir. IK departmaninda orgiit su sekilde
gerceklesmistir [8].

IK Miidiirii
Asistan Doktor
| |
T Ucretlendirme ve
IK Yoneticisi Personel Hiz. Yon.
IK Uzmam {K Uzman
[ Egitim ve . Personel Hizmetleri,
Performans Gelistir. - Bordro
| IK Uzmam Ucretlendirme,
Egitim ve PGS Biitce
IK Uzmam .
— Istihdam ve {)K Uzmlanl_;' .
Kariyer Planl. B ersonel Hizmetleri
. ve Bordro,
| IK Uzmant Endiistriyel Iligkiler
Istihdam ve
Egitim
Sekil.2: X Firmas: insan Kaynaklan Miidiirliigi Orgiit
Semas
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V.2. lise Alim Siireci
V.2.1. ise Alinan Aday Sayis1
X Firmas1 2002 yilinda 114 yeni personel istihdam

etmistir. Direktorliiklere gbre ige alinan adaylarin dagilim
agagida Tablo.1 iizerinde gosterilmektedir.

Tablo.1: Direktorliiklere Gore ise Alinan Adaylarin

Dagilinm
Say: %

Akaryakit 37 33

Pazarlama

Madeni 14 12
Direktorliiklere Yaglar
Gore Ise Alinan [ fkmal ve 31 27
Adaylar Lojistik

Miigterek 26 23

Hizmetler

Insan 4 3

Kaynaklari

Md.

I¢  Denetim 1 1

Md.

Kurumsal 1 1

[letisim

TOPLAM 114 | 100

V.2.2. Isgiicii Devir Oram

2002 yilinda 114 yeni girig, 258 ¢ikis, 144 terfi, 93
is degisikligi, 25 kapsam degisikligi, 94 nakil
gergeklesmistir. Buna gore 2002 yili personel devir orani
%24, isten ayirma devir oram1 %21, istifa devir orani ise
%2 “dir.

V.2.3. Maliyetler

Ise alim maliyeti, ise alim faaliyetinin etkinligini
maliyetler bazinda 6l¢limlemek ve faaliyet performansini
izlemek amaciyla hesaplanir. Ige alim maliyeti, direkt ise
alim maliyetleri toplaminin (diger IK faaliyet giderleri
harig tutularak) belirli bir zaman araliginda ise alinan kisi
sayisina oranidir. Ige alim maliyeti y1l sonunda 6lgiimlenir

[9].

Direkt Ise Alim Maliyetler

Ise Alim Maliyeti = Toplam

Ise Alinan Kisi Sayis:

Direkt ige alim maliyetler toplami hesaplanirken
asafidaki maliyet unsurlarini dikkate almak gerekir [9].

- Is duyurusu , is ilam maliyetleri,

- Damigman ise alimct maliyeti,

- Danigmanlik gideri , komisyon maliyeti,

- Kariyer veya Is fuarlari katilim maliyetleri,

- Aday yol masraflan

Ise alinan kisi sayisi ise belirli bir zaman araliginda

ige alinan kisi sayisini ifade eder [9].

Ise alinan personel icin ortalama kisi bagma 688
milyon TL harcanmig, ayrica ise almmin outsource
maliyeti ise ise alinan bir kiginin yillik maasinin % 10 +
KDYV olarak fiyat alinmig olup buna gére Yatirimin Geri
Dénme Orani hesaplanmustir.

2002 Yilinda:

Ise Alinan Aday Sayisr: 114

X Firmasi ise Ahm Maliyeti: 688.000.000 TL
Dis Kayn. Ise Alim Maliyeti: 2.542.000.000 TL

(Adaym Yilik Briit
%10’U + KDV)

Maasinin ~ (1.796.000.000%12)

ROI = 2.543.000.000 — 688.000.000 X 100 = 270
688.000.000

Yukanidaki veriler 1518inda bakildiginda, bordro
siirecinin Insan Kaynaklart Miidiirliigii tarafindan X
Firmas: biinyesinde gerceklestirilmesi sonucunda, sirketin
yaptigi yatrtm karsiifinda elde ettigi kazang; % 270
oraninda gerceklesmistir.

V.2.4. Istihdam Siirecinde Gecen Siireler

Bagvurunun yapilmasindan adayin ise baglama
tarihine kadar gegen ise alim siireci hakkinda bilgi
edinilmesini saglar. Ortalama ise alim siiresini gostererek
ige alim siirecinin gerek zaman gerekse performans
agisindan gézden gecirilmesini saglar. Bos pozisyon
doldurma siiresi y1l sonunda &lgiiliir.

T. Siire ( Teklif Kabul Tarihi —

Bos Pozisyon Bagvuru Tarihi)

Doldurma
Siiresi =

Bos Pozisyonlarin Sayisi

Firmada talebi karsilamada en uzun siire 86 giin
iken (veritabani yoneticisi pozisyonu), en kisa siire 3 giin
(hava ikmal servis sefi pozisyonu) olarak gerceklesmistir.
Talebin ortalama karsilanma siiresi ise 22.3 giindiir.

19



Ocak 2004.ss.13-24.

V.2.5. istihdam Siireci Istatistikleri
Firmanin insan kaynaklari departmammin 2002

faaliyet raporunda yer aldigi sekliyle istihdam siirecine
iliskin veriler Tablo 2’deki gibidir:

Tablo.2: istihdam Siireci Istatistikleri

Internet iizerinden bagvuru sayisi 15,750
Dokiilen CV sayist 2,585
llgili tarafindan olumsuz bulunan CV 718
sayisl ,

ligili pozisyon igin miilakat kabul etmeyen 137
aday sayisi

Goriismeyi  kabul ettigi halde habersiz 20
gelmeyen aday sayisi

1. Miilakat Sayis1 975
2. Miilakat Sayis1 353
Toplam Ise Alinan Aday Sayisi 115

V.2.6. is Teklifini Reddeden Adaylar

[s teklifini reddeden aday orani, ise alim siirecinde
sirketin  tercih edilme orammi ve iicretlendirme
politikalarimin etkinligini olger. Y11 sonunda hesaplanir

[9].

[s Teklifini Red Eden Aday

V.3. Egitim Siireci

Firma biinyesindeki egitim boliimiiniin  temel
amacini, ¢aliganlarin gorevlerinin gerektirdigi yetkinlik
ve yonetim becerilerini gelistirmelerini saglayarak, is
sonuglarina gézlemlenebilir iyilestirmeler getiren egitim
programiar1 hazirlamak olarak aciklamaktadir.

Bu amagla 2002 Yilinda firmada 30 egitim
programinda toplam 848 Giin Egitim verilmistir.

Egitim giin sayilarinin direktorliiklere gore ayirimi
Tablo.4’de verilmektedir.

Tablo.4 : Egitim Giin Sayilarimn Direktorliiklere Gore

Ayirimi
DIiREKTORLUK EGITIM | EGITIM
GUN GUN/

SAYISI Kisi
Akaryakit Pazarlama Direktorligi 304 2.04
fkmal Ve Lojistik Direktorliigii 145 1.38
Madeni Yag Direktorliigii 225 2.92
Miisterek Hizmetler Direktorliigii 121 1.30
Diger Boliimler 53 1.61
X Firmasi Geneli 848 1.85

Egitim programlarimin tiirii,siiresi ve tekrar sayilar
agagida Tablo.5 ‘de verilmektedir.

s Teklifi Reddeden SayIst
Aday Orami = Toplam is Teklif Edilen Tablo.5: 2002 Yilinda Gergeklestirilen Egitim Programlari
Aday Sayist EGITIM PROGRAM | PROGRAM
, PROGRAMI SURESI TEKRAR
Tablo.3: Direktorliiklere Gore Is Teklifini Reddeden T Yoneti (GUN) SAYIST
Adaylar ve Reddetme Nedeni eme! Yonetim 45 2
Becerileri

' 13 Satigta Profesyonellik 2.5 4

Is Teklifini Reddeden Etkili Iletigim 2 3

Aday Sayist Esnek Satici 2 1
Akaryakit Pazarlama Dir. 4 | | Etkin Insan Yonetimi 2 2

Direktorlitklere Gére Madeni Yaglar Dir. - fleri Siiriis Teknikleri 2 6

Is Teklifini Reddeden | Ikmal ve Lojistik Dir. 4 Etkin Yonetim ve 2 2

Adaylar Miisterek Hizmetler Dir.* 4 Etkin Yasam
Insan Kaynaklars Md. 1 Biz Kazanan Takimiz | 1 1
Ucret Yetersizligi 9 | | Miilakat Teknikleri 2 3

. Baglama Zamani 1 Evet'e Dogru 2 2

Is Teklifini | Uyusmazlig Miizakere

Reddetme Nedeni Eski Firmadan 1 Performans Geligtirme 2 3
Ayrilamama . Sistemi
Calisma Yeri Sorunu 2 Cok Boyutlu Diigiinme 2 1

*Miisterek Hizmetler departmaminda is teklifini reddeden
adaylarin tamarm Bilgi Islem béliimii adaylanidir

Yukaridaki - tablolarin incelenmesi sonucunda
goriilecegi iizere; 2002 yilinda 13 kisi is teklifini cesitli
nedenlerle reddetmistir. Buna gére is teklifini
reddedenlerin orant 13/114 yani %11°dir.
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IK departman:
yillik

Egitim programlarinin basaris1 da
tarafindan titizlikle takip edilmekte, departman
faaliyet raporlarinda ilgililerle paylasiimaktadir.

2002 Yii Egitim Maliyetleri planlanan biitge
icerisinde gergeklestirilmistir. Y1l i¢i gerceklestirilen
egitim programlarinin maliyeti Tablo.6’da
gosterilmektedir.

Tablo.6: 2002 Yih insan Kaynaklari Miidiirliigii Egitim
Boliimii Maliyetleri

Egitim Sirketlerine Odemeler 51.4 Milyar TL

Egitim Bolimi Calisanlarina Ait | 33.5 Milyar TL

Yillik Maas Maliyetleri

Diger 2.2 Milyar TL

Toplam Egitim Maliyeti (Yillik) 87.1 Milyar TL

V.4. Is Degerlendirmesi Siireci

X firmasi A.S. biinyesindeki tiim kapsam i¢i igler
ile is grubu 8’e kadar olan isler Agirlikli Faktér Puan —
Mukayese Metodu ile degerlendirilmistir. S6z konusu
metot Ocak ayinda gelistirilmis ve pilot uygulamasi Subat
ayinda Atatiirk Hava [kmal Miidiirliigii’'nde denenmistir.
Pilot uygulamanin bagariya ulagmasinin ardindan, 28
Subat 2002 tarihinde yonetimin onayr alinarak is
degerlendirme sistemi tiim Orgiitii kapsayacak sekilde
uygulamaya konmustur.

1 Mart — 31 Temmuz 2002 tarihleri arasinda
yapilan saha ve degerlendirme caligmalarinda:

-22
yapilmistir,

is giinii harcanarak 17 igyeri ziyareti

- Yaklasik 300 goriisme sonucunda 177 is analiz
edilmistir.

- Is analizleri sonucunda 177 goérev tammi
yazilarak ilgili birimlerden mutabakat alinmigtir.

- S6z konusu 177 iy, 12 is giinii harcanarak
degerlendirilmistir,

- Yapilan is degerlendirilmeleri, ilgili direktorliik
temsilcilerinin de katthimu ile yeniden gozden gegirilmis
ve mutabakat saglanmistir.

- Proje sonucunda 395 kapsam ici, 188 kapsam
disg olmak iizere toplam 583 personelin isi
degerlendirilmistir.

Is degerlendirme caligmalarimin ardindan iicret
déniistirme modeli kurulmus ve iicret senaryolan
gelistirilmigtir. s Degerlendirme Projesi sonucunda elde
edilecek bulgular ve gelistirilen 6neriler 2003 yili baginda

yonetime sunulacak ve yOnetimin verecefi karar
dogrultusunda, sirket genelinde dile getirilen iicret
dengesizligi problemlierini ¢bzecek uygulamalar hayata
gecirilecektir.

Is degerlendirmesi projesinin toplam maliyeti
yaklasik 11. Milyar TL (6,700.-USD, 6,400.-Euro) olarak
gerceklesmigtir.  S6z konusu proje igin bir danigman
firmadan alinan teklif 40.000 ila 60.000.-Euro arasinda
degismektedir. Bu verilere gore, is degerlendirme
projesini  sirket biinyesinde  gerceklestiren Insan
Kaynaklar1 Miidiirligii'niin projeye yapmis oldugu
yatmmuin girkete sagladigi ekonomik kazang (ROI),
danmgman firma ortalama maliyeti 50,000.-Euro kabul
edilirse, %681 dir.

V.5. Ucret Arastirmalar:

Ucretlendirme ve Personel Hizmetleri Birimi, 2003
yilinda iicret arastirmalarindan daha etkin bir sekilde
yararlanabilmek icin 2002 yilinda da ¢alismis olduklar
iki 6nde gelen danigmanlik sirketiyle calismalarin1 devam
ettirmigtir.

X firmasi icretlendirme sisteminin Y ve Z
Damigmanlik  Firmalari’'min  datalariyla  entegre hala
getirilmesi icin 2003 yili igerisinde X firmasi, bu
firmalarin datalarinin tek tek kiyaslanarak karsilagtirma
veritabam kurulmasi hedeflenmistir.

2002 yil: Y Damismanlik Firmasi iicret arastirma
anketi ilk defa internet iizerindeki anket formu
doldurularak hazirlanmigtir. Ankette 90 kadro (168
kisi) iicret datasi verilmis olup X firmasi iicretlendirme
politikalari ile ilgili sorular yanitlanmistir.

Z Damismanlik Firmasi yetkilileriyle daha fazla
licret bilgisinin kargilikh paylasiimas: igin goriismeler
yapilmug ve X firmast olarak Z Damgsmanlik Firmas: iicret
aragtirmasi icin 104 adet pozisyona ait iicret datas
verilmis olup X firmas: iicretlendirme politikalan ile
ilgili sorular yanitlanmsgtir.

Z Damsmanlik Firmasi Toplam Ucretlendirme
Anketi 2002’ ye bu sene X firmasi disinda dért adet
petrol dagitim sirketi katilmig olup Z Danismanhk
Firmas ile yapilan goriismeler sonucu X firmasina 6zel
pozisyon spesifik sektor raporunun hazirlanmasi talep
edilmistir. Boylece 6zellikle petrol sektoriindeki iicretler
hakkinda spesifik  ve detayli veriler elde edilmis
olacaktir.

Ayrica X firmasi iicretlendirme sisteminin, Z
Damgmanhk Firmas: Point sistemi ve Y Damsmanlik
Firmas1 Global Grading Sistemi ile etkin bir sckilde
kargilagtirabilmesi igin, s6z konusu firmalar’dan jenerik
gorev tamimlann alinmis ve X firmasi referanslaniyla
kargilagtirma ¢aligmalari sonug agamasina  gelmistir.
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Buradan elde edilecek veriler 2003 yilinda X firmasi is
degerlendirme sistemi ile entegre edilerek licretlendirme
sisteminin dogrulugu ve tutarlilig1 pekistirilecektir.

V.6. Bordro Siireci

2002 yilinda 19.300 adet bordro yapilmustir.
Yapilan bu bordrolarin tiirleri ve sayilan asagida
belirtilmistir.

- 13.900 adet maas bordrosu
- 3.900 adet avans bordrosu
- 241 adet kidem tazminat1 bordrosu
- 1.260 adet diger bordrolar

X Firmasinda iki uzman tarafindan
gerceklestirilen bordro hizmetlerinin  birim maliyeti
1.17 $‘dir. Outsource Firmalarinin bordro teklifleri ise
cesitlilik gostermektedir. Buna gore; bordro basina; A
Damsmanlik Firmasi: 3,22$, B Damgmanlik Firmast:
3,573, C Damgmanlik Firmasi: 5,90% teklif vermiglerdir.
V.7. Performans Gelistirme Siireci
Firmada Performans Gelistirme Sistemi ile
bireysel performanslarin gelistirilmesi yoluyla yiiksek
performansl, kazanan bir kurum kiiltiirii yaratilmasi
amaglanmaktadir. Sistemin  Oziinde  ¢alisanlarin
gelistirilmesinin  hedeflendigi “performans gelistirme”
kavramiyla vurgulanmaktadir.

2001 Yili Egitim Performans Degerlendirme
Sozlesmeleri biitiin birimlerden toplanarak veri tabanina
islenmistir. Ucretlendirme béliimi icin formlarm analizi

ve raporlamast yapilmustr. 2001 Yili Performans
Degerlendirmelerinde  belirtilen  egitim  ihtiyaglar:
dogrultusunda 2002  Yili  Egitim  Programlari
belirlenmistir.

X firmasinda Performans Gelistirme Siirecinin
hizli  bir sekilde ¢alismasin1  saglamak, etkinlifini
arttirmak ve istenilen tiim analizlere en dogru sekilde
ulasmak amaciyla Sirket intraneti {izerinde calisan e —
performans sistemi gelistirilmistir. Bu projede SFS — Man
Firmast ile ortak caligilmaktadir.

E-performans, Performans Gelistirme Siirecindeki
kayitlarin Sirket intraneti {izerine islendigi ve burada
tutuldugu bir sistemdir. E - performans sistemi sayesinde
performans siireci kagitsiz bir ortamda gerceklesmekte,
istenilen belge ve analizlere en hizli sekilde
ulagilabilmektedir.
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E-performans Sistemi sayesinde tiim calisanlar
kendilerine &zel olan sifreleri ile sisteme baglanarak
hedeflerini aktif olarak takip edebilmektedirler. Sirket
yoneticileri gahsi formlarinin yani sira kendilerine bagl
olan tiim calisanlarin formlarini  ve hedeflerini
izleyebilmektedirler.

E-performans degerleme siireci ile firmada;
- Yaganan zorluklar1 teknolojinin  erigtigi
noktay1 kullanarak asilmasi,

- En hizli sekilde performans degerlendirme
siirecini tamamlanmasi,

- En dogru raporlara kisa bir siirede ulagiimasi,

- Caliganlarin  yetkinlik  gelisimlerini  etkin
sekilde kontrol edilerek, firmanin verimlilik artisina
katkida bulunulmasidir.

E-performans  Sistemi  kullamlarak  firmada
kisilere, departmanlara ve sirket geneline gore bagari
ortalamalar1  istatistiksel raporlar  halinde elde
edilmektedir. Caliganlara ait yetkinlik diizeyleri takip
edilerek, Kariyer Gelistirme Sistemine veri
saglanmaktadir. Ucretlendirme béliimii i¢in performans
degerlendirme sonuglar1 raporlanmaktadir. Kisilere,
departmanlara, sirket geneline gére yetkinlik seviyeleri
gosterilmektedir.  Gegmis  donem  karsilagtirmalar
otomatik olarak elde edilmektedir. Tiim c¢alisanlar
kendilerine ait hedefleri, yoneticiler kendilerine bagli olan
calisanlarin hedeflerine istedikleri an ulasabilmektedir.
Egitim ihtiyaci listeleri belirlenen kriterlere gére otomatik
olarak hazirlanabilmektedir. Performans degerlendirme
formunda talep edilen egitim listeleri
raporlanabilmektedir. Tiim siire¢ 2 hafta gibi kisa bir
siirede tamamlanmasi miimkiin olup, kagit form basimi,
dagitim, geri toplama ihtiyacim ortadan kaldirmaktadir.
Form doldurmayanlara veya eksik dolduranlara otomatik
e-mail uyaris1 yapilabilmekte ve raporlanip telefon ile
uyar listesi ulastirilmaktadir.

V.8.

insan Kaynaklar1 Bélim  Faaliyetlerinin

Performans Olgiitleri

Firmamn 2002 yili IK faaliyetleri verim ve
performans metrikleri bazinda incelenmis ve asagidaki
sonuglara ulagilmigtir

V.8.1. ik Genel Destek Oram

Insan Kaynaklari Bolimii  galisanlarimin tiim
caliganlara oram bagka bir deyisle bir Insan Kaynaklan
Boliimii calisaminin kag personelden sorumlu oldugunu
gostermektedir.
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i Sirket Caligan Sayisi _ 1083
IK Genel Destek Orani = >———= 2=~ = ___ 90,25
¢ este ' IK Galigan Sayis 12

V.8.2. Ik Harcama Oram

2002 yilinda iicret ve sosyal haklar dahil K
harcamalar1 ve faaliyet giderleri IK personeli basina
73.066 milyon TL. olmustur.

TumIK Giderler _ 876.800

= =73 Milyar TL
IK Galigan Sayisi 12

IK Harcama Orani =

V.8.3. ik Operasyonel Harcama Yiizdesi

2002 yilinda IK faaliyet giderleri toplam sirket
faaliyet giderlerinin %0.93’ii kadar olmustur. Bu oran
bize 1K’ nin operasyonel etkinligini géstermektedir.

iK Giderleri _ 1130228

p - - = = %093
$irket Operasyone!Giderleri  120.925.835

IK Operasyone |Harc. % =

V.8.4. Kisi Bas1 Ortalama Ucret, Gelir Ve Kar

2002 yilinda X firmasi ¢alisani bagina sirket geliri
5.874 milyar TL olmugtur. Bagka bir deyisle bir X
firmasi caliganin 2002 yilinda sirket gelirine katkis1 5.874
milyar TL olmustur

Kisi Bagi Ort Gelir = Toplam Sirket Gelirleri _ 6.361.843
Personeisayisi 1083

=5.874milyar TL

2002 yilinda ¢ahsan bagina diisen yillik kar orani
212.514 milyar TL dir.

" NetKar 230.153.485.015.260
Kigi BagiKar = = 1083

=212.514Milyar TL
Personel sayisi

V.8.5. Ucretlendirme Gelir Yiizdesi

2002 yihinda X firmast , toplam gelirlerin %
0,53’iinil iicretlere harcamistir,

Ucretlendirme Gelir % = Toplam Ucretler _  34.068.282.433.239

Sirket Gelii  6.361.843.174.720.400

= %0.53

VL. SONUC

Firmalar, eskiden farkli olarak tiim isleri kendi
biinyelerinde  toplamamakta, bunun yerine temel
yetenekleri iizerinde odaklasarak diger isleri uzman
firmalar araciigiyla gergeklestirmektedir. Bilingli bir
faaliyet olarak dig kaynaklardan yararlanma belirli
konulart &n plana ¢ikarmaktadir. Her seyden &nce
firmada, hangi konuda dig kaynaklardan yararlanilmast
gerektigi  belirlenmelidir. Dig  kaynaklardan temin
edilmesine  karar verilen hizmet temel yetenek

kapsaminda olmamalidir. Diger deyisle bir firmanin
kendisine uzun donemli rekabet avantaji saglayacak,
kolayca taklit edilemeyen uzun dénemli bilgi,beceri ve
yeteneklerini dogrulukla belirlemesi ve tiim cabasim
burada yogunlastirilmast gerekmektedir. Dis
kaynaklardan yararlanmanin ¢ok sayida fayda igerdigi ve
geleneksel orgiit yapilarindan ¢agdag orgiit yapilarina
gecisi  sagladigi  muhakkaktir. Ancak neyin firma
biinyesinde neyin “disarida” yapilacagimin  hatali
belirlenmesi firmanin gerilemesine ve yok olmasina
neden olabilir.

Dis kaynaklardan yararlanma isletmenin hemen
tim faaliyetlerini kapsamakta, firmalar genis bir
perspektifte uzmanlasmis firmalarla deger yaratma
siirecinde bir arada hareket etmektedir. Insan kaynaklari
fonksiyonuna iliskin faaliyetlerin firma disindan, bu isi
temel yetenek olarak benimsemis olan firmalar tarafindan

gergeklestirilmesi  de dis  kaynaklardan yararlanma
uygulamalarinin bir boyutudur.
Insan kaynaklari yonetimi cercevesinde

gerceklestirilen ¢ok sayida faaliyet mevcuttur. Bilindigi
gibi 6zellikle son dénemde insan kaynaklar1 béliimiiniin
rol ve sorumluluklarinda 6nemli degisiklikler meydana
gelmis, faaliyet kapsami giderek genislemistir. Cagin
gereklerini yakalamak zorunda olan firmalar, artan
rekabetin de etkisiyle insan kaynagimi etkin kullanma ve
gelistirme geregini daha fazla hissetmistir.

Insan kaynaklari departmanlarinin giderek artan
rol ve sorumlulugu nasil gergeklestirecekleri, bu konuda
mevcut uzmanlasmis firmalarin desteginden yararlanip
yararlanmayacaklari, hangi oranda yararlanacaklar
Onemli bir konudur. Kammizca tiim diger fonksiyonlarin
dig kaynaklarca saglanmasinda oldugu gibi burada da
Onemli risk ve firsatlar s6z konusudur.

Firma insan kaynaklarinda dis kaynaklardan
yararlanma karar1 vermeden 6nce istek ve ihtiyaclarim
dofru bicimde belirlemeli, alternatif —maliyetleri
hesaplamah, tiim siireglere iligkin olarak etkinlik
Olgiimlerini yapmali ve bunlari kiyaslama yoluna
gitmelidir. Dogru tedarik¢inin se¢imi ve tedarikgi ile uzun
donemli iligkilerin etkin ydnetimi de yine dis
kaynaklardan  yararlanmanin bagarisim etkileyecektir.
Firma insan kaynaklarint daha etkin hale getirme
siirecinde, dis kaynaklardan yararlanmayr dikkatli
bigimde uygulamalidur.

Akaryakit dagitim sektoriinde faaliyet gosteren ve
lilkemizin  6nde  gelen  firmalarindan  birinde
gergeklestirilen inceleme, firmalarin, belirtilen konuya
titizlikle yaklastigini gostermektedir. S6z konusu firmada
tiim insan kaynaklart siire¢lerinin mevcut ve alternatif
maliyetleri  hesaplanmakta, siireglerin  performansi
olglimlenmektedir. Firma siireglerinin etkinligini, diinya
capinda kullanilan dlgiim ve performans gostergelerine
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gore degerlendirmekte, sektdrdeki rakip firmalarla

kiyaslamaktadir.

Firma ise alim, bordrolama is degerlendirme
faaliyetlerini kendi biinyesinde gerceklestirmeyi tercih

ederken, egitim  konusunda . dig  kaynakliardan
yararlanmaktadir.  Yine  firma  idari  hizmetler
kapsamindaki (haberlesme, evraklama ve  arsiv,

yemekhane hizmetleri, teknik destek (telefon,... elektrik),
ofis-kirtasiye iglemleri, temizlik hizmetleri, otel ve
konaklama organizasyonu, sirket araglarimn takibi)islerde
dis  kaynaklardan yararlanmaktadir. Bu islemlerin
koordinasyonu ise firma biinyesindeki Personel
Hizmetleri tarafindan  gergeklestirilmektedir.  Ucret
aragtirmalar konusunda da firmanin dis kaynaklardan
yararlanmayi tercih ettigi ve bu konuda farkh damigmanlik
firmalarmin  hizmetinden yararlandift  goriilmektedir.
Firmada performans geligtirme siirecinin hizl bir sekilde
caligmasini saglamak, etkinliini arttirmak ve istenilen
tiim analizlere en dogru sekilde ulasmak amaciyla
gelistirilen firma intraneti iizerinde calisan e-performans
sistemi projesinde ise ©Onde gelen danigmanhk
firmalarindan biriyle ortak calisiimaktadir.

Firmanin dis kaynaklardan yararlanmay: tercih
etmedigi  siireclerde  bu  siirecin  firma icinde
gerceklegtirilmesinin daha diisiik maliyet yarattifi, bu
maliyetin digaridan hizmet alinmasi durumunda hizmetin
tiiriine bagli olarak % 200- %600 oraninda maliyet
artisginin ortaya c¢ikacagt gorilmektedir. Burada maliyet
onemli olmakla birlikte kuskusuz kararin alinmasi
sirasindaki tek belirleyici olmamalidir. Sadece daha diigiik
maliyetli oldugu icin dig kaynaklardan yararlanmak veya
kararin alinmasinda sadece maliyet unsurunu géz niinde
bulundurmak hatali sonuglar doguracaktir.

Tim fonksiyonlarin oldugu gibi insan kaynaklar
fonksiyonunun dis kaynaklardan saglanmasi karari da
firmanin, vizyonu- misyonu ile uyumlu bi¢cimde verilmeli,
dis kaynak dikkatlice belirlenmeli ve iligkiler ozenle
stirdiiriilmelidir.
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