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Tiirk IKY Anlayisi Tle Japon IKY Anlayisi Arasindaki Ise Alma
Yontemleri Farkliliklar:

Prof.Dr.Serkan BAYRAKTAROGLU

Sakarya Universitesi, Isletme Fakiiltesi

Ebru DURAL

OZET

Bu ¢alismada, insan kaynaklarinin ise alma fonksiyonu konu edilmis ve su sorulara cevap aranmistir:
“Tiirk ve Japon isletmeleri, ise alma yontemleri bakimindan farklilasiyor mu? Farklilasiyorsa, nedenleri
nelerdir?”. Genel olarak Tiirk ve Japon IKY anlayislarinda ise alma yontemleri agiklanmaya ¢alisilmus
ve yukarida belirtilen sorular arastirilmistirv. Arastirmada yari-bigimsel gériisme ve katilimct gézlem
vontemleri kullanilarak, Tiirkiye 'de de faaliyet gostermekte olan Toyota incelenmistir. Toyota Tiirkiye 'de
¢aligan Tiirk ¢alisanlar ve Japon koordinatorlerle goriisme imkani bulunmus, yapilan goriigmelerde iki
tilke arasinda ise alma yontemleri bakimindan farkhiliklar oldugu sonucuna ulastinugtir. Bu sonug¢ ve
yaptlan degerlendirmeler c¢ercevesinde, farklilasmanin nedenlerine iliskin ¢ikarimlar yapilmaya
calistlmistir. Ana firma kiiltivii hakim olsa bile, ¢ok uluslu bir firmamin farkl iilkelerdeki
organizasyonlarinin, uygulamada ana iilkeden farkli yontemler izlemesinin miimkiin oldugu sonucuna da
varinustir.

Anahtar kelimeler: Insan Kaynaklar: Yonetimi, Uluslararas: Insan Kaynaklar: Yonetimi, Ise Alma
Yontemleri, Japon Yonetim Sistemi

ABSTRACT

In this work, recruitment function of human resources is treated and looked for an answer to the
questions of> “Do Turkish and Japanese entities differ in terms of recruitment? If they differ, what are the
reasons? . In general, recruitment processes in Turkish and Japanese HRM understanding are tried to
be explained and questions above are studied. In the study, Toyota, operates also in Turkey, has been
examined by using semi-formal interview and participating observation methods. There has been the
opportunity to meet with Turkish employees and Japanese coordinators. As a result, it was reached to the
conclusion that there are differences between two countries in terms of recruitment methods. In the
framework of thisresult and the evaluations made, it was tried to make assumptions about the reasons of
differentiations. It has been reached to the conclusion that, although there is the controlling parent
company culture, it is possible that the organizations of a multinational company in different countries
use different methods than the home country in practice.

Keywords: Human Resources Management, International Human Resources Management, Recruitment
Methods, Japanese Management System
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GIRis
Kavramsal olarakinsan kaynaklari, Tiirkiye'de

daha cok
karigtirilmakla birlikte, yonetimsel bir yap:

“personel  yonetimi”  ile

haline geldigi de gitgide kabul gormektedir.
Bu anlamda insan kaynaklar1 yonetimi, birgok

farkli fonksiyonun birlikte, diizenli ve
koordineli  olarak islemesini  gerektirir.
Kendisini  olusturan  bu  fonksiyonlar,

isletmenin personel ihtiyacinin belirlenmesi ile
baslayip
saglanmasina kadar uzanmaktadir. Hig siiphe

personelin motivasyonunun
yok ki, bu fonksiyonlar arasinda en dnemlisi
ise eleman bulma ve se¢me, diger bir ifade ile
ise alma ve yerlestirme fonksiyonudur. Clinkii
isletmeye dogru kisilerin, dogru zamanda ve
dogru yontemlerle segilerek kazandirilmasi,
hem igletme hem de ¢alisan bakimindan 6nem
arz eden bir noktadir.

Aday bulma ile baslayan ise alma ve
yerlestirme fonksiyonu, ulusal ve uluslararas:
alanda farkli uygulama sekillerinde karsimiza
¢ikmaktadir. Konunun bu ¢alismada ele alinan
kismi da wuluslararasi insan kaynaklar:
yonetimini ilgilendirmektedir. Japonya’da ise
alma yontemleri ile Tiirkiye'de ise alma
yontemlerinin karsilastirilmasi, bu ¢alismanin
konusunu olusturmaktadir. Amag; ise alma
yontemleri bakimindan Tiirk isletmeleri ile
igletmelerinin

Japon farklilasip

farklilasmadigini aragtirmak ve

farklilasiyorlarsa nedenleri ltizerine
cikarimlarda  bulunmaktir. Ise

yerlestirme  fonksiyonunun

alma ve
ulusal  ve
uluslararasi alanda farkhi sekilde uygulanma
gerekliligi goz oniinde bulunduruldugunda,
¢ok uluslu bir isletmenin kendi uygulama
sekillerini ve bakis acisim1 konuk oldugu
tilkelerdeki organizasyonlarinda da bire bir
uygulamasi miimkiin olmamaktadir. Bu
baglamda Japon — Tiirk farklilasmasini ele alan
bu calisma, Tiirkiye Japonya farklilasmasini
ortaya koymaya ¢alismasi bakimindan 6nem
tasimaktadir. Ayni zamanda ise almada Japon
uygulamalarinin Tiirkiye'de  uygulanip
uygulanmadig1 sorusuna da cevap aramaya

calismasi bakimindan 6nemlidir.

1. Tirk Orgiit Yapisi Insan Kaynaklan
Yonetiminde ise Alma Yontemleri

Tiirkiye’de insan kaynaklari yonetimi, genel
insan kaynaklar: fonksiyonlar1 gercevesinde
sekillenmektedir. Bu fonksiyonlar; ise alma ve
yerlestirme, egitim ve gelistirme, giidiileme, is
ve isgoren degerleme, iicretleme, c¢alisma
iligkileri ve gilivenlik, iletisim seklinde
karsimiza c¢ikmaktadir. Bu fonksiyonlardan
“ise alma ve yerlestirme” bu ¢alismaya konu

olmustur.

Isletmelerin sahip olduklari ¢alisan sayisi ile

olmasi gereken calisan sayisinin
karsilastirilmasi ve ¢ikan sonuca gore ¢alisan
sayisinin saglanmasma yonelik onlemler
alinmasi, planlama siirecini olusturur. Baska
bir ifade ile insan kaynaklar1 planlamasi
fonksiyonu, isletmelerde olmasi gereken
calisan miktar1 ile olan c¢alisan miktarinin
hedeflemektedir

fonksiyonun devami ve

dengelenmesini
1996: 60). Bu
tamamlayicisi olan fonksiyon ise ise alma ve

(Kaynak,

yerlestirme fonksiyonudur. Aday ise alma

islemlerine baslamadan evvel yapilmas:

gereken, aday temin etmektir.

1.1. Tirk Isletmelerinde Aday Saglama
Yollan

Isletmelerde aday bulma ve personel segme
siirecinin baglatilma sebebi, herseyden 6nce bir
eleman ihtiyacinin dogmus olmasidir. Bu
belirleyen sey ise,
yuriittigii faaliyete bagli olarak yaptig1 is
tanimlamas1 ve is analizleridir. Yani bir

ihtiyaci isletmenin

isletmede personel ihtiyacinin olup olmadigina
karar vermeden Once isler tanimlanmali, analiz
edilmeli ve her bir isin gereksinimleri ortaya
¢ikarilmalidir. Bdoylelikle s6z konusu iglerin
yapilabilmesi igin gereken personel ihtiyac
tespit edilmis olacaktir. Baslangicta yerine
getirilen bu adimlar sayesinde, ileriki
zamanlarda ortaya cikacak eleman ihtiyaclar:

da zamaninda tespit edilebilecektir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde is analizi
yapildiktan ve ig tanimi ve is gereksinimleri
hazirlandiktan sonra, baska bir deyisle is'ler
hakkinda bilgi sahibi olduktan sonraki asama,
bu isleri yapacak nitelikli ¢alisanlar: is yerine
kazandirmaktir. Yani yapilacak is ile bu is’in
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yapilmas1 igin gerekli becerilere sahip olan

calisanlar1 bulusturmaktir. Isletmenin iki
onemli calisan kaynag vardir (Mirze, 2010:

178-179):
1.1.1. i¢ Kaynaklar

Isletme icinden isgbren bulma politikasi,
orgiitte mevcut insan
faydalanmadir (Kiicii, 2007:6).

kaynagindan

I¢ kaynaklardan eleman tedariki temelde iki
sekilde olabilir.

a. Yiikselme (terfi): Calisan kidem
durumuna gore ya da performansa gore terfi
ettirilebilir.

b. Yatay gecisler (i¢ transferler):
Isletmenin departmanlari arasinda yatay
olarak

calisanlarin  yer  degistitilmesi

yontemidir.
1.1.2. D1s Kaynaklar

Pozisyonlar: doldurmak igin yeterli sayida
dahili
muhtemelen dis adaylara - halihazirda sirket
adaylara -
odaklanilacaktir. Harici adaylarin 6ngoriilmesi
yerel piyasa
sartlarin1 ve is piyasas1 sartlarini da kapsar
(Dessler, 1991:126).

aday olmadigi varsayildiginda,

tarafindan  ¢alistirilmayan

genel ekonomik durumu,

Dis kaynaklardan eleman temin etmek igin

bagvurulabilecek yontemleri soyle

siralayabiliriz:

Duyurular (ilanlar) : Gazeteler, dergiler, radyo
ve televizyon ilanlar1

Dogrudan basvuru ya da cv gbnderme
Aracilarla bagvuru: Isletme icinden ya da
disindan bazi kisilerin aracilig ile ise alma
(Sabuncuoglu, 2000:81).

Is ve Isci Bulma Kurumu

Ozel insan kaynaklar1 danigmanlik biirolar1
Egitim Mesleki ve teknik
konularda egitim veren okullar ve yiiksek
okullar

kuruluslar::

ile tiniversitelerin zaman zaman
diizenledigi kariyer giinleri, isletme gezileri
(Sabuncuoglu, 2000:83).

Sakat ve eski hiikiimliiler: Is Kanunu’nun
25.maddesinin A ve B bentlerine gore.

iggéren kiralama (leasing) : Belirli siireligine
bir firma tarafindan belirli sayida isgorenin

P NG @D

kiralanmasiesasina dayanmaktadir. Buradaise

alman isgorenler, aslinda kiraya veren
firmanin  kadrolu elemanlaridir  (Kiicii,
2007:11).
Internet.

Diger kaynaklar: Sendikal kuruluslar, mesleki
orgiitler (Sabuncuoglu, 2000:85).

Ayrica, firma sahip ve yoneticilerinin yakinlar:
ile mevcut ¢alisanlarin tavsiyeleri de personel
bulmada ve ise alma siirecinde gegerli ve etkili
bir yol olabilmektedir (Danisman, 2008: 19).

1.2. Tiirk isletmelerinde Personel Se¢cme ve
Yerlestirme Siireci

Personel se¢imi, “i¢ ve/veya dis kaynaklar
araciligy ile miiracaat eden kisiler arasindan,
igsletmede agigl
olusabilecak gorevlere, o ise uygun olan kisi ya

personel olusan ya da

da kisileri segmektir” seklinde tanimlanabilir.
Ancak personel se¢menin tek bir faaliyet degil,

uzun soluklu bir siireg oldugu
unutulmamalidir.
Tim igletmeler tarafindan kabul goérmiis

standart bir personel se¢im siireci mevcut

olmayip, isletmenin biyiikligi, islerin
karmasiklig1 ve ise alinacak personel sayis1 vb.
faktorlere gore her isletmede farklilik

gosterebilmektedir. (Ozgen ve Yalgmn, 2010:
116-117).

Personel se¢gme temel olarak 8 adimdan olusan
bir siirectir. Bu adimlar:

flan ve Aday Kabulii

On Goriisme ve Basvuru Formu Doldurulmas:
Test - Sinav

Is Goriismesi

Referanslarin Incelenmesi

Sec¢im Kararinin Verilmesi

Saglik Kontrolii

Ise Kabul ve Yerlestirme

Genel olarak Tiirk isletmelerinde, ise personel
aday1 bulma ve bulunan adaylar arasindan
uygun secip
yerlestirme, yukarida sayilan sekiz adimda
gerceklestirilmektedir.

personeli onu/onlar1 ise

Japon isletmelerinde
durumun nasil oldugu, bir sonraki boliimde
ele alinmistir.

WWW.isguc.org
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2. Japon Orgiit Yapisi Insan Kaynaklar
Yonetiminde ise Alma Yontemleri

Japon orgiitlerinin kendilerine 6zgii geleneksel

bir insan kaynaklar1 yonetim sistemi
bulunmaktadir ve bu sistemi William Ouchi
“Z Teorisi” olarak adlandirmistir. Bu teorinin
temel Ozellikleri su sekildedir (Hatvany and

Pucik, 1991:491; Mucuk, 1999: 183-184);

Calisanlara uzun dénemli istihdam

Kolektif karar verme

Diger {ilkelere nazaran seyrek performans
degerleme ve terfi

Aidiyet ve yakinlhik duygusu yaratmak
suretiyle aile havasi i¢inde isbirligi

Kisisel sorumluluk beklentisi

Calisan veisveren arasinda karsilikli giiven
Az sayida yonetim kademesi ve yOnetim
pozisyonu

Calisan i¢in holistik/biitiinsel endise

Ortiilii denetim mekanizmasi

2.1. Japon Isletmelerinde Aday Saglama
Yollan

Japon isletmelerinde elemanlar, uzun dénemli

olarak istihdam edildikleri igin, isten

ayrilmalari ya da ¢ikarilmalar1 genellikle s6z
olamaz.

konusu Orgiitiin en alt

basamaklarinda goreve baslanir ve zaman

icersinde  kidem  sistemine gore st
basamaklara dogru yiikselinir. Bu nedenle
bosalan  kadrolar Oncelikle isletme igi

kaynaklardan doldurulur (Tiiz, 2001: 47).
2.1.1. i¢ Kaynaklar

Japon isletmelerin personel aliminda, isletme

ici kaynaklardan transfer ve yiikselme
yontemlerinin her ikisi de kullanilir. Transfer
yontemi birim sefi diizeyine kadar uygulanir.
Alt basamakta yer alan elemanlar, transfer
yontemiyle, birim sefinin atamasi
dogrultusunda, ¢esitli faaliyetlerde gorev
alirlar. Transfer, ayni birim igersinde degisik
faaliyetler icin olabilecegi gibi farkli birimler
arasinda da olur. Personel bolimi c¢ekirdek
gorevlilere, faaliyete basladiktanitibarenilk on
yil icersinde degisik birimler arasinda en az iki
yere transfer zorunlulugunu getirmistir. Diger
bir deyisle yedi yil siirekli olarak ayni birimde
bulunma olamaz.

durumu s6z konusu

Transfer zorunlulugu, elemanlarin aym
gorevde saplanip kalmalarini 6nlemek, birden
¢ok kisinin gozlem ve degerlendirmelerinden
yararlanmak i¢indir. Birim sefinden daha {ist
basamaklar icin genellikle transfer s6z konusu
Dikey yapiya
yiikselmeler gerceklesir (Tiiz, 2001: 48).

olmaz. bagimh  olarak,

2.1.2. D1s Kaynaklar

Isletme dis1 kaynaklar, alt basamaklara eleman

aliminda, oOzellikle orgiitsel  birimlerin
doldurulmasinda kullanilir. Alt kadrolarin
genel  egitim  seviyesi  yiiksek  olan

elemanlardan olusmasina 6zen gosterilir. Bu
amagcla tilkenin en seckin {iniversitelerinden
yararlanilir. Universiteler eleman seciminde
bir siizgeg olarak kullanilirlar (Yoshino, 1968).
Elemanlar, okulu bitirir bitirmez ilgili
isletmeye miiracaat ederler. Japonya’da biitiin
biiyiik isletmelerin miiracaat tarihi aynidir. Bu
nedenle aymi yil igersinde birka¢ firmaya
miiracaat etme durumu s6z konusu olamaz.
Biiyiik isletmeler idare, okul ve {iniversite
yetkilileri ile yakin baglar kurarak aday
elemanlarin  iyi kayitlara sahip olup
olmadiklarini 6grenirler. Bazilar1 ise 6gretim
tiyeleri  araciligryla,  miiracaat  Oncesi
baglantilara yonelirler. Eleman se¢iminde
kisilikleri ve yetistirme bigimleri degisik
olanlarin  bir araya
Atletler,

iktisattan edebiyata kadar farkli &grenim

getirilmesine 6zen

gosterilir. Ogrenci liderleri ve

dallarint  bitirmis elemanlarin  karmasi
distiniliir (Tiiz, 2001: 47).

2.2. Japon Isletmelerinde Personel Se¢me ve
Yerlestirme Siireci

Japon orgiitlerinde 6nceden is deneyimi olan
kisiler tercih edilmez. Orgiitlerin ise alma
kriterleri genelde adaylarin kisilik, karakter ve
potansiyel yeteneklerinde yogunlagir. Basarili
bir adayinbunlardanen az birine sahip olmasi
gerekir. Ancak genel olarak kisilik daha
onemlidir. Bu da Japon kiltiirtiniin grup
dogasindan kaynaklanir. Orgiit ortamina
uyum saglayacak ve onu bozmayacak adaylar
secilir. Bagka bir deyisle adaylarin egitiminden
¢ok karakterleri oOnemlidir. Zaten egitim
orgilitte
Ogretilebilecegini ancak kisilik 0Ozelliklerinin

verilecektir.  Japonlar  becerinin
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kolay kolay degismeyecegini diisiindiikleri
i¢cin kisinin oOrgiitsel uyumuna bakarlar.
Onemli olan adayin orgiitte uyum sorunu
yasamamasli ve miimkiin olan en iyi okuldan
mezun olmasidir. Prestijli bir {iniversiten
mezun olmak biiyiik Olgekli orgiitlere giris
vizesi olarak goriiliir (Robinson, 2003: 443;
Pudelko, 2006: 153).

Yeni mezunlarin basvuru saglama siirecini
gerceklestirmek {izere oOrgiitlerin (genelde
biiyiik oOlgekli Orgilitlerin) insan kaynaklar:
boliimleri bagvuru saglama ekipleri kurar. Bu
ekipler en iyi iiniversitelerden hedefler belirler
ve proje ekibi gibi calisir. Ekipte takim lideri
kidemli insan kaynaklar1 yoneticisidir. Bunun
yaninda daha geng sorumlu insan kaynaklari
yoneticisi, insan kaynaklar1 elemanlar1 ve
tiniversiteden mezun on ya da yirmi eleman
bulunur. Insan kaynaklar1 yoneticisi projenin
lokomotifi gibidir ve her uygulamay1 o
yonlendirir. Bu uygulamalar icin bir zaman
cizelgesi hazirlanir. Her ekip belirli sayida
ogrenci ile yillik goriismeler diizenler. Bu
goriismeler; ilgi elemesi, yeni liyelerin segimi,
insan kaynaklar1 yoneticisinin se¢imi, takim
liderinin se¢imi ve son olarak insan kaynaklar:
boéliimiiniin genel yoneticisinin karar vermesi
olmak tizere bes adimda gergeklesir. Belirli
sayida yeni aday ilk elemeden gecerek yari
finale kalir. Daha sonra kisilik, potansiyel,
yetenek gibi Ozelliklere bakilarak bir eleme
daha gerceklesir. Finalde ise takim liderleri her
tiyenin goriisiinii alarak sonuglari ilgili boliime
sunar ve nihai karar {ist yonetim tarafindan
verilir (Robinson, 2003: 445— 448).

Tiirk isletmeleri ile Japon isletmelerinin
personel segcme ve ise alma yontemlerinin ne
oldugu yukaridaki iki boliimde anlatilmaya
¢alisilmistir. Bir sonraki boliimde ise personel
se¢cme ve yerlestirme yontemleri bakimindan
iki tlkenin karsilastirmasi yapilmaya ve
farkliliklar

gozlemlenen aktarilmaya

calisilacaktir.
3. Ise Alma Yontemleri Bakimindan Tiirk
Orgiitleri ile Japon Orgiitleri

Isletmelerde personel temin ve se¢imi siireci
konusunda, Tiirk ve Japon firmalar1 arasinda
farklilasma s6z konusudur. Bu farklilagsmanin

IKY anlayislart ve onun da temelinde yatan
“yonetim sistemi” anlayislar1 arasindaki
farklilasmadan kaynaklandigr sdylenebilir.
Tiirk ve Japon toplumlar1 arasinda, toplumsal
kiiltiirleri birbirine oldukga yakin olmasina
ragmen, Orgit kiiltiirii ve yonetim sistemleri
bakimindan farkliliklar oldugu
diistiniildiigiinde,  IKY
uygulanmasi bakimindan da farkhiliklarin
olmasi son derece dogal olarak

fonksiyonlarimin

degerlendirilmelidir. = Yami  sira, yasal
diizenlemeler arasindaki farklihlk da IKY
anlayislarinin farklilasmasi konusunda bir
etken olarak goriilmektedir.

3.1 Aday Bakimindan

Farkhiliklar

Kaynaklar1

a. Tiirkiye

Firma i¢in dogru kisilerin bulunabilmesi icin
giiniimiizde Tiirkiye’'de faaliyette bulunan bir
firmanin ulusal ve yerel gazete ilanlari,
internet, Tirkiye i§ Kurumu, 06zel istihdam
biirolary, firma igi transfer ve terfiler, yakin ve
tanidiklarin tavsiyeleri, calisanlarin tavsiyeleri,
kariyer giinleri ve mesleki fuarlarabasvurmas:
miimkiindiir (Danigman, 2008: 88-89). Bunlarmn
yani sira, isletme i¢inde yatay gegisler, terfiler
ve atamalar ilede ihtiya¢ duyulan eleman a¢ig:
giderilmektedir. “I¢ kaynaklar” olarak ifade
edilen bu aday kaynag1 da Tiirkiye'de yaygin
olarak (ozellikle biiyiik olgekli sirketlerde)
kullanilmaktadar.

b. Japonya

Japon sirketleriigin de tipki Tiirk sirketleri gibi
i¢ ve dis kaynak kullanimi s6z konusudur.
Kavramsal olarak Tiirkiye ile benzerlik
gosteren bu durum
farklilagmaktadir. Uzun donemli istihdam

uygulamada

anlayisi, kideme gore terfi anlayisi, is
degistirmenin hos karsilanmamasi ve isten
¢ikarilmanin utang verici olduguna inanilmasi
sebeplerine bagl olarak, Japon isletmelerinde
istenayrilma ya da ¢ikarilma siklikla rastlanan
bir durum degildir. Bu nedenle bosalan
pozisyonun yerini disaridan eleman alimi ile
doldurmak gibi bir durum séz konusu
olmamaktadir. Ise yeni baslayacak eleman,
Orgiitiin en alt basamaklarindan ise baglar ve
zaman igersinde yiikselerek (kidem) {ist
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basamaklara dogruilerler (terfi). Bu da bosalan
kadrolarmn i¢ kaynaklardan dolduruldugu

anlamina gelmektedir.

Japon isletmelerinde ise alimlarda kaynak
kullanim1 6zetlenecek olursa; “ise yeni ve en
alt basamaklardan baslayacak kisilerin temini
icin isletme dis1 kaynaklardan yararlanilirken,
st basamaklarda bosalan  kadrolarin
doldurulmas: igin igletme ici

yararlanilir (yani i¢ kaynaklar kullanilir)”

terfilerden

denilebilir.

Japon yonetim sistemine gore tecriibesiz ve
egitilebilir kisilerin sirkete alinmas1s6z konusu
oldugundan, adaylar okulu bitirir bitirmez is
bagvurusu yapmaktadirlar. Isletmeler de
adaylarile ilgili olarak okullarin referanslarina
onem verdiklerinden, Japon isletmeleri igin
“{iniversiteler”

kastedilen “dis kaynak”in

oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir.

3.2. Personel Se¢me Yontemleri Bakimindan
Farkliliklar

a. Tiirkiye

Tirk isletmelerinde personel se¢imi, uzun
soluklu bir siiregten olusmaktadir. Bu siireg
icersinde is ilam1 ve adaylarin ilk
basvurularinin  alinmasi, adaylarin = 6n
elemeden gecirilip basvuru formu
doldurmalari, gesitli stnav ve/veya testlerden
gecirilmeleri, miilakat (goriisme) yapildiktan
sonra referanslarinin kontrol edilmesi, se¢im

kararmin verilmesi ve saglik kontroliinden

sonra secilen adayin ise yerlestirilmesi
adimlar:t izlenmektedir. Ancak bu se¢im
uygulamalarmm  kurumsal (veya IK
departmani olan) sirketlerde tam

uygulanabildigini belirtmekte yarar vardir.
Orta ve kiigiik olgekli isletmelerde durum
bundan farklidir. Bunlarda daha ¢ok aday ile
direkt

yontemi

olarak miilakat (goriisme) yapma

kullanilarak eleman secilmeye

calisilmaktadir.
b. Japonya

Personel se¢iminin yontemi, bir diger ifade ile
personel secim araci ele alindiginda, Japon
isletmelerinin Tiirk isletmelerinden c¢ok da
soylemek
isletmelerinde de

farklilasmadigini miimkiindiir.

Japon personel se¢im

yontemi (araci) olarak miilakat (gOriisme)

yontemi kullanilmaktadir. Gortigme
yonteminin  uygulanmasinda genel Dbir
hiyerarsi goriilmektedir. On eleme

gorlismelerinden sonra aday olarak belirlenen
kisiler sirasi ile insan kaynaklari yoneticisi,
takim lideri, insan kaynaklar1 boliimiiniin
genel yoneticisi ve son olarak tist yonetim ile
goriisiirler.

3.3. Personel Sec¢im Kriterleri Bakimindan
Farkliliklar

a. Tiirkiye

Personel secim siirecinde adaylarin firmaya ve
ise uygunluk acisindan objektif bir gsekilde
degerlendirilmesinde faydali olabilecek kisilik,
yetenek ve mesleki testlerin uygulanma orani,
su asamada orta diizeyde olmakla birlikte,
gecmis
bulunmaktadir. Ayrica, ise alim kararinda

yillara gore gelisme egiliminde
dikkate alinan o6l¢iitler arasinda, adayin basar:
potansiyeli ve uyumlulugu, nitelik ve
yetkinligi ile egitim diizeyi yiiksek diizeyde
dikkate alinirken, yakinlik ve yasam tarzi
Olciitlintin nispeten diisiik oranda dikkate
alindigr goriilmektedir. Yakinlik ve yasam
tarzi, biiyiik firmalardan ¢ok kiigiik oOlgekli
firmalarda ise  alim Olciitic.  olarak

kullanilmaktadir (Danigman, 2008: 200).
b. Japonya

Japon yoOnetim sistemine gore ise yeni
baslayacak elemanlar, yeni mezun olmus ve
adaylar

arasindan segilmektedir. Adaylarda oncelikli

hentiz is tecriibesi edinmemis

olarak  aranan  Ozellikler  kisilik  ve
karakterlerine yonelik ozelliklerdir. Goriilen
egitim ve diger birikimler (sertifikasyon,
yabanci dil vb.) kisinin artilar1 olarak goriiliir,
ancak secilme kriteri ve sebebi degildir. Japon
sirketleri i¢in ©nemli olan, adayin sirketin
ortamina orgiit

kiilttiriinii benimseyebilecek ve egitilebilir bir

uyum  saglayabilecek,
kisi olmasidir. Gerekli egitimler zaten sirket
icinde verilecektir.

Kisilik ve karakter
adaylarda dikkat edilen diger kriterler, calisma
istegi, hirs, beceri, egitim, aile yapisi, genel
davranislari ve

Ozelliklerinin disinda

goruntsi seklinde
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siralanabilir. Ancak yiizdesel olarak en biiyiik
pay, kisilik ve karakter oOzelliklerine aittir.
Deneyim, aranan bir segim kriteri degildir,
¢linkii Japon sirketleri deneyimi olmayan
kisileri, kendi sirket kiiltiirleri ile egitmek ve
direkt olarak kendi sirket kiiltiirleriyle tecriibe
sahibi etmek istemektedir. Onemli olan kisinin
sirket kiiltiirine ayak uydurabilmesi ve sirket
davraniglar

ortamini bozacak

sergilememesidir.

3.4. Sec¢im Kararmn1 Veren Bakimindan
Farkliliklar

a. Tiirkiye

Sef pozisyonundaki kisiler ile teknik ve uzman
personelin ise alim karary, firmalarin genelinde
nihai olarak genel midir ve {stii
pozisyondaki yoneticiler tarafindan verilirken,
ofis personeli ile mavi yakali personelin ise
alim kararini genel olarak en son asamada
birim yoneticileri vermektedir. Diger alanlarda
oldugu gibi, Tiirkiye'de ise alim kararlari da
biiyiik 6lclide merkeziyet¢i bir nitelik tasiyor
gibi goziikmektedir (Danisman, 2008: 201).

b. Japonya

Japon sirketlerinde karar, Tiirkiye’de oldugu
gibi tek bir kisi tarafindan degil, bir ekip
tarafindan verilmektedir. Olduk¢a kalabalik
olan bu ekipte lider kidemli insan kaynaklar:
yoOneticisidir. Yaninda insan kaynaklarmin

sorumlu yoneticisi, diger insan kaynaklar:
elemanlar1 ve iniversite mezunu on veya
yirmi kisi bulunur. Bu kalabalik ekip kendi
icinde kiigiik ekiplere boliiniir ve her ekip belli
sayida aday ile goriiserek ilk elemeleri yapar.
Bu ilk elemelerden sonra kalan adaylar insan
kaynaklar1 yoneticisinin ve takim liderinin
elemelerinden de gegerler ve adaylarin
belirlenmesi ile ilgili nihai karar asamasina
gelinir. Bu karar ise insan kaynaklar:
boliimiiniin genel yoneticisineaittir. Bu sekilde
belirli bir sayiya indirilen adaylar cesitli
testlerden gecirilerek son eleme yapilir.
Bundan sonra kalan adaylar hakkinda takim
liderlerinin goriisii alindiktan sonra, ise alim
kararin1 vermek {izere iist yonetim devreye
girer.

Japon sirketlerinde ise alma kararmmn
verilmesi konusu, aslinda ise alim siirecini de
kapsamaktadir. Bu uzun soluklu siirecten de
anlagilacagr gibi, ise alim konusunda karara
giden asamalar bir ekip isi iken, nihai karar
sirket iist yonetimi tarafindan verilmektedir.

3.5. Sonug

“Ise alma yontemleri bakimindan Tiirk
sirketleri ile Japon sirketlerinin farklilasmas1”
konusu asagidaki tablo ile 6zetlenmistir.

Tablo 1: Ise Alma Yoéntemleri Bakimindan Tiirk ve Japon Sirketleri

Tiirk Isletmeleri Japon Isletmeleri
Kaynak Agirlikh olarak dis kaynaklar Agirhikh olarak okullar
Yontem Temel IKise alma yontemleri Miilakat - Testler - Miilakat
Kriter Egitim, tecriibe, yetenek, diger. Kisilik, karakter, uyum, diger.
Karar Yoneticiler Ise alm ekibi © Ust yonetim
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Tabloda da goriildiigii gibi, iki {ilke arasinda
farkliliklar
birbirine yakin taraflar da bulunmaktadir.

oldugu kadar benzer ya da

Ornegin; Japon isletmelerinde aday kaynaklar1
okullar olarak goriilse de aslinda okullardan
eleman temin etmek dis kaynak kullanimi
anlamina bu da Tirk
isletmeleri ile benzerlik gosterdigi anlamim
tagsimaktadir. Benzer ve farklilagsan noktalar

gelmektedir ki,

degerlendirildiginde, “personel segim
stirecinde iki tilke arasinda farklilagsmanin
goriildiigii noktalar, belirlenen se¢im kriterleri
ile se¢im siirecinin islemesidir” demek yanls

olmayacaktir.
4. Tiirk ve Japon Orgiit Yapilarinda ise Alma

Yontemlerine Yonelik Bir Arastirma

4.1. Amac, Kapsam ve Yontem

Insan kaynaklari yonetiminin “ise alma”
edildigi bu
“uygulamada tilkeler arasi farklilasma” ele

islevinin  konu calismada,
alinmakistenmis; calismaya, “insan kaynaklari
yonetiminde ise alma yontemlerinin Japon ve
Tirk toplumlarindaki uygulamasmnin nasil
oldugu” sorusu ile yon verilmeye ¢alisilmistir.
Iki iilkenin toplumsal kiiltiirlerinin birbirine
yakin olmasina ragmen, orgiit kiiltlirii séz
konusu oldugunda yonetim sistemlerinin
farklilastign goriilmiis ve bu farklilasmanin
nedenlerini ortaya koymak, bu calismada

amag edinilmistir.

Genel olarak personel temin ve se¢im siireci
Japon
arasindaki farklilasmay: incelemek amacini

bakimindan Tirk ve isletmeleri
tastyan bu ¢alismada, 6rneklem olarak Toyota
secilmistir. Ancak Toyota bir Japon firmasi
oldugundan ve aymi platformda bir Tiirk
sirketi inceleme imkan1 olmadigindan, Tiirk ve
Japon isletmeleri arasindaki farklilasmaya
deginebilmek amaclt ile
Japonya’daki organizasyonu ile Tiirkiye'deki
organizasyonu degerlendirilmeye ¢alisilmistir.

Toyota’nin

Toyota Tiirkiye ve Toyota Japonya orneklemi
tizerinden yfiriitiilen ¢alismada yontem “&rnek
olay incelemesi” olarak segilmis ve “yar:

bicimsel milakat”

yararlanilmigtir.

yonteminden
Gorusmelerde alinan
cevaplarin degerlendirilmesi asamasinda ise
daha detayli degerlendirmeler yapabilmek
amaciyla  “katilima

gozlem”  yontemi

kullanilmigtir.

4.2. Kisitlar

Tiirk sirketleri ile Japon sirketleri arasinda ise

alim  siirecinde  goriillen  farkliliklarin
Toyotanin Tiirkiye ve Japonya
organizasyonlar1  karsilastirilarak  ortaya

konmaya calisilmasi, aynizamanda ¢alismanmn
baslica kisidini olusturmaktadir. Birden fazla
Tiirk sirketi ile birden fazla Japon sirketinin
incelenerek bu farkliliklar hakkinda
degerlendirme yapmak imkani
bulunmadigindan boyle bir yol izlenmistir.

Bir diger kisit, Toyota’nin hem Tiirkiye hem de
Japonya organizasyonlari hakkindakibilgilerin
Toyota Tiirkiye {izerinden arastirilabilmesi,
fakat Toyota Japonya ile dogrudan iletisim
kurulamamasidir. Bu kisit sebebi ile Toyota
Japonya hakkindaki

Tiirkiyenin deneyimli

bilgiler, Toyota
calisanlarindan

edinilerek derlenmistir.

Son kisit ise, goriisme yapilan calisan sayisi
kisididir. Konu ile ilgili boliimlerde gorev
yapmis ya da halen yapmakta olan her ¢alisan
ile gortisme yapmak imkani olmadigindan,
goriisiilen kisiler titizlikle secilmis ve konu
hakkinda en dogru bilgilerin alinabilecegi
diistiniilen kigiler tercih edilmistir.

4.3. Bulgular ve Degerlendirme
Katilima Profili:

Katilimer 1, 2, 3, 4: Toyota Tiirkiye'de gegici

siireligine calismakta olan ve farkli béliimlerde
gorev yapan Japon koordinatorler.

Katilimai 5: Toyota Tiirkiyenin IK bsliimiinde
calisan ve bir siire ise alma kisminda gorev
yapmis olan Tiirk ¢calisan.

Katilimai 6: Toyota Tiirkiyenin IK boliimiinde
calisan ve bir siire ise alma kisminda gorev
yapmis olan Japon galisan.
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Katiimc1 7: IK béliimiinden gegici siireligine
Toyota Japonya'da gorev yapmis ve siiresi
dolup Tiirkiye'ye geri donmiis olan Tiirk
caligan.

Katilmc1  8:  Gegici  siireligine  Toyota
Japonya’da gorev yapmis ve siiresi dolup
Tiirkiye'ye geri donmdis olan Tiirk ¢calisan.

Bulgular:

Katilimcilara yoneltilen (Ek 1) sorular ve
alinan cevaplar asagida ¢ok temel kavramlar

halinde kisaca aktarilmaya ve daha sonra
alinan cevaplar dogrultusunda degerlendirme
yapilmaya ¢alisilmistir.

“Japon 1KY anlayisinin temel ozellikleri
nelerdir?” sorusuna verilen cevaplar asagidaki
tabloda 0zetlenmistir.

Tablo 2: Japon IKY Anlayismm Temel Ozellikleri

Katimei 1: Calisan odaklilik, stire¢ odakli basari ve siirekli iletisim

Katilime1 2 : Calisan basarisy, tecriibe, yiiksek hedefler belirlemelk, iletisim, siire¢ odaklilik
Katilime1 3 : Sorumluluklarin esit paylastiriimasi ve ¢alisan odaklilik

Katilime1 4 : Ile tisim, yliksek hedefler belirlemek, tecriibe edindirmek ve basari

Katilme1 5: Insana saygl ¢alisan ihtiyaclari odaklilik, calisanlarla iletisim

Katilmc1 6 : Sorumlulugun esit 6gretilmesi ve paylastirilmass, takim ¢alismasi

Katiimc1 7 : Temel Japon yonetim anlayis1 IK da dahil tiim siireclere yayumigtir.

Katilime 8 : Calisan odakly, ¢oziim tiretici, sorumluluklar belli ve net

Verilen cevaplara bakildiginda; tek
basmma o6n plana cikan bir ozelligin
olmadigi, buna karsilik “iletisim”,
“basar1”” ve “sorumlulugun esit
paylastirilmas1” gibi 6zellikler dikkat
¢ekmektedir. Diger ozelliklerin
katilimcilar tarafindan dile getirilmesi
g6z ontinde bulundurularak, Katilimei
7'nin belirttigi gibi, temel anlay1s IK'ya
da yansimaistir denilebilir.

“Toyota Tiirkiye’de IKY anlayisinin
temel Ozellikleri nelerdir?” sorusuna
verilen cevaplar asagidaki tabloda
Ozetlenmistir.
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Tablo 3: Toyota Tiirkiye’de IKY Anlayismm Temel Ozellikleri

Katilime1 1: Global Toyota IKY anlayistile ayn

Katilime1 2 : Toyota Japonya IKY anlaysiile ayni (iletisim ve bagari 6n planda)
Katime1 3 : GenelJapon IKY anlayisi (sorumluluk ve calisana saygi)

Katilimei 4 : Calisan odakl (¢calisanin hedefleri, bagarisy, siireg ve iletigim)
Katiimci 5: Global Toyota IKY anlayisi (insana saygy, iletisim ve iyilestirme)
Katiimc1 6 : Mavi yaka i¢in Asya tipi, beyaz yaka icin Avrupa tipi IKY
Katilmec1 7 : Global Toyota IKY anlayisi, temel Japon yonetim anlayis1
Katiimci 8 : Sistemin yiiriitiilmesi igin ¢alisihyor, iyilestirme yeterli degil

Verilen cevaplar katilimcilarin yedi tanesinde
ortaklik gostermekte, sz konusu katilimcilar
Toyota Tiirkiyenin IKY anlayisinin Global
Toyota IKY anlayisi ile ayni oldugunu
belirtmektedirler. Buna karsilik sadece
Katilimc1 6, Toyota Tiirkiye’de mavi yakal
personelin Asya tipi, beyaz yaka personelin ise
Avrupa tipi yonetim anlayisi ile yonetildigini
diisiinmektedir. Bunun sebebini ise; Toyota
Tiirkiye’de IKY anlayisinin Japonya kadar eski
dénemlerden  gelmemesi, Japon  IKY
anlayisinin temel Japon yonetim tarzi ile
birlikte var oldugu ve Toyota Tiirkiye’'de ofis

tarafinda Avrupa tipi yonetimin hakim oldugu
seklinde acgiklamaktadir. Katilima 6 bu
durumun, “Avrupa tipi yonetim anlayis: ile
yoOnetilenlerin, Asya tipi yonetim tarzi ile
yonetmesi” bakimindan aslinda bir catisma
sebebi oldugunu da vurgulamaktadir.

“Personel seciminin Toyota Tirkiye'de ve
Toyota Japonya’da uygulanisi nasildir?”
sorusuna verilen cevaplar asagidaki tabloda
Ozetlenmistir.

Tablo 4: Toyota Tiirkiye’de ve Toyota Japonya’da Personel Se¢imi

Katiime1 1: Japonya’da yilda bir kez baharda ise ahm siireci baslar, Eyliil-Ekim aras1 se¢im
karariverilir. Okullardan yenimezun kisiler tercih edilir, tecriibe aranmaz. Ise ahm

Katihmei 2 : ekibiile 6n eleme, kisilik ve yetenek testleri, yoneticiler ile miilakatlar yapilr.

Katilimei 3 : Son karar1 iist yonetim verir.

Katiimci 4 :

Katiimci 5: Tiirkiye’de gelen bagvurulardan aday havuzu olusturulur. On elemeden sonra
kisilik testleri, simiilasyon (operasyon) ya da drnek olay ve Ingilizce (ofis) testleri

Katihmci 6 : yapilir, gegenler miilakata ahnir, daha sonra referans ve saglk kontrolii yapihr.

Katihmae1 7 : Son karar1 {ist yonetim verir.

Katihmci 8 :
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Verilen cevaplar Japon katilimcilar ve diger
katilmailar (3 Tiirk, 1 Japon) olarak ikiye
ayrilarak tablolastirilmistir. Bunun birinci
sebebi, s0z konusu katilimcilarin verdikleri
cevaplarin ortak olmasi; ikinci sebebi ise,
Toyota Japonya hakkindaki bilgilerin Japon
katilimcilardan (Katilimar 1, 2, 3 ve 4), Toyota
Tirkiye ile ilgili Dbilgilerin ise diger
katilimcilardan (Katilimer 5, 6, 7 ve 8) alinmig
olmasidir.

“Toyota
organizasyonlari, personel se¢imi bakimindan

Tiirkiye ve Toyota Japonya
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farklilasiyor mu? Neden?” sorusuna verilen
cevaplar asagidaki tabloda 6zetlenmistir.

Katilimar 1, 2, 3 ve 4iin Tiirkiye'de IKY ve ise
alma yontemleri hakkinda, Katilime 8’in ise
ise alma stireci hakkinda yeterli bilgiye sahip
olmamalari sebebi ile besinci sorunun cevabi
Katilimar 5, 6 ve 7’den alinabilmistir. Her tig
katilimc1 da Toyota Tiirkiyenin 1K calisani
oldugundan, almnan cevaplarin genel bir
yorum yapmaya
distintilmektedir.

elverisli oldugu

Tablo 5: Personel Se¢cimi Bakimindan Toyota Tiirkiye ve Toyota Japonya

Farklilasmas1

Farkhlasiyor. Ciinkii iki tilkenin sosyo-kiiltiirel, ekonomik yapilari, yasal

Farklilasiyor. Cilinkii Toyota Japonya’da her kademedeki personel ayni siiregten
gecerekve ayni kriterlere (temel yetkinliklere) gore degerlendirilerek ise almiyor.
Oysa Toyota Tiirkiye’de mavi yaka ve beyaz yaka farkh kriterlere gore
degerlendiriliyor. Mavi yaka Asya tipi yonetim tarzma gore degerlendirilip
secilirken, beyaz yaka Avrupa tipi yonetim tarzma gore yonetiliyor. Yaniiki {ilke

Katiime1 5:

diizenlemeleri ve igsizlik oranlari farkl.
Katiimc1 6 :

arasinda segim kriterleri farklilasiyor.
Katiime1 7 :

Farkhlasiyor. Tiirkiye makro anlamda IKY siirecini iyi bilmiyor, Japonlarda ise 118%
Toplam Kalite ile birlikte ¢okeskilerden (1960'lardan) geliyor. Tiirk kiiltiirtinde “ise
adam almak” yerine “adama is olusturmak” anlayisi1 var. Ya da is adama
uydurulur. Japonya’'da ise adama gore is konusu ge¢mez, sirket icin adam aranir.

Bu soru, bir 6nceki sorunun devami niteligi
tasimaktadir. Bu soruya, yukarida da
belirtildigi  gibi, Toyota Tiirkiye IK
calisanlarindan cevap almabilmistir. Verilen
tek cevap, personel secimi bakimindan
Toyotanin

Japonya ve Tiirkiye

organizasyonlarinin farklilastigidir. Bu
farklilasmanin nedenleri {izerine verilen
cevaplar ise farkliik gostermekte, her f{ig
katilima da farklilasmanin farkli nedenlerini
vurgulamaktadir. Verilen cevaplara dayanarak

farklilasma nedenleri sOyle 6zetlenebilir:

e Sosyo-kiiltiirel,  ekonomik ve  yasal

diizenlemeler ile issizlik oranlar farkliliklari

e Secim kriteleri farkliliklar1
e IKY siireci ile kiiltiir etkilesimi
Degerlendirme:

Personel se¢imi ve igse alma siireci bakimindan

Toyotanin Japonya ve Tiirkiye
organizasyonlar1 arasinda farkliliklar oldugu
yukarida agiklanmisti. Iki organizasyon genel
olarak ise alma siirecinin isleyisinde
farklilasmakta, ancak personel segim kriterleri,
bir bagka ifade ile bakis agistbakimindan ortak
bir yaklasim sergilemektedir. Toyota igin
onemli olan, ise segilecek kisinin geng,

dinamik, 0grenmeye acik, egitilebilir, takim
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calismasina yatkin ve sadik (sirkete baglilik
anlaminda) olmasidir. Genel olarak yeni
mezun olmus, is tecriibesi olmayan kisiler
tercih edilir, sirket i¢inde egitilip yetistirilir ve
terfi ettirilir. Bu, disaridan amir alimmadigy,
yoOneticilerin iceriden yetistirildigi anlamina

Sekil 1: ise Ahimda T Modeli

GENEL YETKINLIKLER

—— 3>
T Mr 20meEmo

Bu modelde; sabir, analitik diisiinebilme,
takim calismasina yatkinlik, sahiplenme,
aidiyet duygusu, objektif bakis acgis1 gibi
potansiyel 6zellikler “Genel Yetkinlikler (yatay
kisim)”;  diploma notu, mezun oldugu
tniversite, bildigi bilgisayar programlari gibi
Ozellikler ise “Art1 Degerler (dikey kisim)”
olarak goriilmektedir. T modelinde onemli
olan, kisinin genel yani temel yetkinliklere
sahip, 6grenmeye acik ve egitilebilir olmasidir.
Cuinki kisiler ise alindiktan sonra egitilmekte,
Toyota kiltiirti onlara anlatilmakta ve
Ogretilmektedir. Bu nedenle is tecriibesi
olmayan, yeni mezun Kkisiler tercih
edilmektedir; ¢iinkii yeni mezun kisi hamdir,
sekil verilmemistir ve egitilmeye miisaittir;
onemli olan kisinin Toyota yapisina uyum
saglayabilmesidir. Japon yonetim anlayisinda
farkli olmamak, sivrilmemek onem verilen bir
degerdir. Sirketler, c¢alisanlarin kendilerini
oraya ait hissetmelerini istemektedirler. Bu,
takim calismast mantigindan gelmekte ve
devaminda da yine takim ¢alismasina dogru
gitmektedir.

SONUC

Secim kriterleri bakimindan ortak felsefeyi
benimsemis olsalar da ise alim siireci
bakimindan Toyotanin Tiirkiye ve Jaoponya
organizasyonlari farkl uygulamalar

gerceklestirmektedir.

gelmektedir. Bu sebeple adaylarda uzmanlik
aranmaz. Ise bagvuran adaylar; yatay kismmnda
genel yetkinliklerin, dikey kisminda ise adayin
art1 (+) degerlerinin yer aldig1 T modeli bakis
agis1 ile degerlendirilmektedir.

Toyota Japonya’da adaylarla, daha okuldan
mezun olmadan Once goriisiiliir. Burada en
onemli etken, is tecriibesi aranmamasidir.
Kalabalik bir ekip tarafindan gergeklestirilen
on elemelerden sonra ise alim karari, bir¢ok
yonetici ile yapilan goriismeler sonunda
verilir. Kisi sirketin hangi boliimiine giderse
gitsin c¢alisabilmeli, bunu saglayacak temel
yetkinliklere sahip olmalidir. Bu nedenle
ornegin, bir bilgisayar miihendisi finans
boliimiinde ya da bir endiistri miihendisi
IK'da calisabilir. Genel yetkinliklere sahip
olmasi beklenen aday, sirketin her béliimiinde
istihdam edilmeye acik olmalidir. Ise alim
asamasinin son adiminda karar genel miidiir
ve/veya genel miidiir yardimcisi tarafindan
verilir.

Toyota Tiirkiye’de ise alim siireci, genel olarak
Tiirkiye'de sirketlerde
uygulanmakta olan ise alim siirecidir. Teoride

kurumsal

8 temel adimdan olustugu bilinen bu siireg
firmadan firmaya degisiklik gostermekle
beraber, Toyota Tiirkiye’de tam anlamiyla
uygulaniyor demek dogru olacaktir. Toyota
Tiirkiye’de de yine sirket yapisina uyum
saglayabilecek, dinamik, is tecriibesi olmayan
ve 0grenmeye actk  Kkisiler sirkete
kazandirilmaya calisilir. Bu sebeple de uzun
soluklu bir se¢cim siireci bulunmaktadir. En
dogru kararin verilebilmesi i¢in aday bircok
yetkili ve ydnetici ile goriistiiriiliir. Ise alimda
son karari yine genel miidiir ve/veya genel
miidiir yardimcisi verir.

Sonug olarak; ¢ikis noktasi, Japon sirketleri ile
Tiirk sirketlerinin IKY’de ise alma yontemleri
bakimindan farklilagip farklilasmadig: sorusu
olan bu calismada, iki iilkenin farklilastig:
cevabina ulasilmistir.

Sozii edilen farklilasmanin altinda yatan
nedenlere yo&nelik bir yorum yapilmak
istenirse, sunlar sOylenebilir:

WWW.isguc.org
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o Ik
diizenlemeye yonelik kanunlari birbirinden

olarak, iki {ilkenin is hayatini
farklidir. Uluslararas:1 IKY anlaminda, var
sebep,

diizenleme farkliliklaridir denilebilir.

olmas1  kag¢milmaz olan yasal

e ikinci olarak, iki iilke birbirinden Sosyo-
kiiltiirel ve ekonomik alanda da farkhidir.
Dolayisiyla fiicret yapilar1 da birbirinden
ayrilmaktadir. Toyota genel olarak belli bir
seviyenin {izerinde maas vermeye c¢alisir,
ancak tilkeler arast ekonomik farkliliklar
sebebiile Tiirkiye ve Japonya organizasyonlar:
arasinda  tcret

politikalarina  yonelik

farkliliklar da goriilmektedir.

e Ugiincii olarak, Japonya’da igsizlik oraninin
¢ok diisiik olmasma karsilik, Tiirkiye'de bu
oran oldukgca yiiksektir. Bu sebeple aday sayis1
fazladir ve Toyota Tiirkiye de ¢ok sayida
basvuru arasindan en iyileri se¢meye
calismaktadir. Japonya’da ise boyle bir durum
s6z konusu degildir. Dolayisiyla ise alim kriter

ve yontemleri ayrilmaktadir.

e Son olarak, iki iilke arasinda egitim ve

istthdam  politikalar1 ~ bakimindan  da
farkliliklar bulunmaktadir. Japonya’da
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