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OZET
Doktora Tezi
Gemi Donatanlarinin Zabitan Secimlerinde Karar Verme Siirecine Iliskin
Model Gelistirme
Erdem KAN

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Deniz Ulastirma isletme Miihendisligi Anabilim Dah

Denizcilikte Emniyet, Giivenlik ve Cevre Yonetimi Program

Denizcilikte yasanan kazalarin nedenleri arasinda en biiyiik roliin insan
faktorii oldugu bilinmektedir. insan faktérii kok nedenleri incelendiginde ise
isletmedeki isgoren secim hatalar1 ve yetkin olmayan personelin gemilerde
calismas1 sonucu meydana gelen hatalarin kazalara neden oldugu
goriilmektedir. Bu nedenle gemide calisan personelin yetkin ve yeterli olmasi
olduk¢a onemlidir. Bu calisma ile uzakyol vardiya zabiti se¢cim kararinin dogru
verilmesi icin se¢cim Kriterlerinin ve bu Kriterlerin secim kararina olan etkisinin
tespit edilmesi i¢in bir model gelistirilmesi amaglanmistir. Goriisme yontemi ile
uzman (n=12) goriisiine basvurularak 18 kriter belirlenmistir. Belirlenen bu
kriterler akademik goriis alinarak 4 ana bashk altinda simiflandirilmistir.
Siniflandirilan bu Kriterlerle hiyerarsik yap: kurularak Bulamk AHP yontemi
ile uzman (n=8) goriisiiniin allmnmasi sonucunda se¢im kararina olan agirhklari
hem gemi tipine gore hem de genel bir degerlendirme cercevesinde tespit
edilmistir. Bu kapsamda secim kararina etki eden olciitlerin agirhklar tespit
edilerek amaclanan model olusturulmustur. Calismanin sonucunda denizcilikte
insan kaynaklar1 yonetimi stratejileri, isgoren secim yontemlerinin
degerlendirilmesi, gemiadamlarmin egitimi ile belgelendirilmesi ve ulusal

olcekte yasal diizenlemeler ile ilgili 6nerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Uzakyol Vardiya Zabiti, isgoren Secimi, Bulamk AHP,

Denizcilik, insan Kaynaklar1 Yonetimi.



ABSTRACT
Doctoral Thesis
Doctor of Philosophy
Developing Models for Decision Making Process to Be Adopted by Shipowners
in Employing Ship Officers
Erdem KAN

Dokuz Eyliil University
Graduate School of Social Sciences
Department of Marine Transportation Engineering
Maritime Safety, Security and Environmental Management Program

A thorough safety on main causes of the marine accidents encountered
clearly indicates that the human factor has played the most effective role.
Likewise, a comprehensive analysis on the basic source of the human factor that
has caused many of the marine accidents reveals that the mistakes companies
often make in employee recruitment and as a result employing incompetent and
unqualified seafarers on boards ships lie behind many disastrous marine
accidents. These interrated two points strongly underline the utmost importance
of employing the required number of competent seafarers on board ship. The
purpose of this study is to develop a model through which recruitment
(selection) criteria and the effects of these criteria on the employment decisions
are determined and discussed, which would result in forming right employment
decisions while selecting oceangoing watchkeeping officers. In forming the
model, first 18 criteria have been determined through interviews with 12
relevant experts. Later, these criteria have been classified by means certain
academic supports into four main categories. After that having made use of the
views of 8 experts through Fuzzy AHP method, a hierarchic structure has been
formed with the criteria, and to what extent they likely to be effective on the
final employment decisions has been determined taking into account the ship
types. Thus, the weight of each criteria on the employment decisions has been

determined. Out of the findings revealed, certain proposal have been developed



particularly regarding human resource management strategies in shipping
evaluations of the employee selection/recruitment methods, and certain
legislative regulations required in the best possible means of educating, training
and certifying seafarers on the basis of national scales.

Keywords: Oceangoing Watchkeeping Officers, Personnel Selection, Fuzzy AHP,

Maritime, Human Resource Management.
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GIRIS

Diinyadaki ticaret hacminin her gecen giin artmasina bagli olarak diinya gemi
filosunun biiylimesi gemilerde galisacak yetkin zabitlere olan ihtiyacin her gegen giin
hizla artmasina sebep olmaktadir. Denizcilik sektoriinde artan filo ihtiyaglar ile
birlikte her gecen giin denizcilik sektoriinde yasanan kaza sayisi hizla artmaktadir.

Denizcilik sektoriinde yasanan kazalarin kok sebepleri incelendiginde biiytik
bir paym insan hatasina bagli nedenlerden kaynaklandigi goriilmektedir. Aym
zamanda insan hatasina bagli olan iligkili kok nedenler arasinda yanlis personel
secimine bagli yonetsel hatalarin da bulundugu goriilmektedir. Yapilan literatiir
incelemesinde gemiadami istthdami ve se¢imi konusunda yapilmis kapsamli bir
bilimsel caligmanin olmadigi tespit edilmistir. Bu nedenle denizcilik sektoriinde
kullanilmak iizere gemiadami secimine iligkin bir modelin gelistirilmesi ihtiyacinin
var oldugu tespit edilmistir.

Bu ¢alismada, gemi donatanlarinin zabitan se¢im kararin1 verme siirecinde
kullanacaklar1 Slgiitlere iliskin bir hiyerarsik model gelistirilerek her kriterin se¢im
kararina olan etkisinin tespit edilmesi amag¢lanmistir. Bu kapsamda dlgiitlerin
belirlenmesi amaciyla yiiz yiize goriisme yontemi kullanilarak uzmanlarla
goriismeler yapilmistir. Elde edilen kriterler akademik uzman goriisii alinarak
hiyerarsik model kapsaminda 4 ana bashk altinda smiflandirilmistir. Kurulan
hiyerarsik yap1 igerisindeki her bir Olciitiin se¢im kararina olan etkisinin tespit
edilmesi amaciyla isgoren se¢imine iligskin bilimsel literatiirde siklikla kullanilan ¢ok
kriterli karar verme tekniklerinden Bulanik AHP yontemi kullanilarak olgiitlere
iliskin agirlik puanlari tespit edilmistir. Olgiitlere iliskin agirlik puanlarr gemi tipine
gore ayri1 ayr1 siiflandirilmakla beraber tiim isletme tiirlerine iliskin verilerin birlikte
analiz edilmesiyle birlikte genel degerlendirme kapsaminda da incelenmistir.

Calismanin birinci boliimiinde genel olarak insan kaynaklar1 kavrami, insan
kaynaklarmin islevleri, isgdéren tedarigi ve se¢imine iligkin siirecler, insan kaynagi
planlama siireci, planlama siirecinde kullanilan yontemler, isgoren havuzu olusturma,
igsgdren secim siireci ve yontemleri detayli olarak incelenmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde deniz ulagtirmasinda isgdren se¢im siireci, bu

stireci etkileyen faktorler, gemiadami arz talep durumlari, gemiadam yeterlilikleri ve



gemiadamlarinin yetkinlikleri incelenmistir.

Calismanin {glincli boliimiinde ise arastirmanin amaci, konusu, Onemi,
modeli, arastirma kapsaminda kullanilan yontemler, 6rneklem belirleme, veri
toplama araclarmin olusturulmasi, verilerin toplanmasi ve analizi, bulgularin
degerlendirilmesi yapilmistir. Orneklemin belirlenmesi, veri toplama aracinin
olusturulmasi ve belirlenen yontemlerin uygulanmasi sirasinda bilimsel kurallarin
uygulanmasina titizlikle dikkat edilmistir. Tiim asamalarda akademik ve uzman
goriislerinin alinmasina 6zen gosterilmistir.

Sonu¢ boliimiinde ise; yapilan arastirma sonucunda elde edilen bulgular
degerlendirilerek karsilastirma yapilmis ve yorumlar getirilerek arastirma sonuglari
tartistlmistir. Calismanin kisitlar1 gergcevesinde gelecek arastirmalar igin Oneriler

getirilmistir.



BIRINCI BOLUM
ISGOREN SECIM SURECI

1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi KAVRAMI

Bu bolimde personel yonetimi, insan kaynaklari yonetimi ve arasindaki

farkliliklar ulusal ve uluslararasi yazin taramasina gore incelenmistir.

1.1.1. Personel Yonetimi

Personel yonetimi kavrami incelendiginde insan kaynaklar1 yonetimi
kavramina gore daha dar bir ¢erceveye sahip ve kisa vadeli planlamalardan olusan
bir yap1 oldugu goriilmektedir (Karabulut, 1999: 17). Personel yonetimi kavrami; bir
isletmenin temel unsurlari olan iretim, finans ve pazarlama islevlerini yerine
getirmek i¢in gerekli isgoren giicliniin isleyisinin siirdiiriilebilmesi amaciyla tiim
faaliyetleri yoneten bir yapidir. Organizasyonlarda isgoren bulma ve isgoren se¢im
slirecinin yonetimi, ise yerlestirme, licretlendirme gibi fonksiyonlar1 yerine getiren
bir faaliyet birimi olarak tiim isletmelerde goriilmektedir. Bu birimin bulunmadigi
durumlarda isletme igerisinde bulunan bagka bir birimin sorumlulugunda da bu
faaliyetler yerine getirilmektedir (Sadullah, 2013a: 1-2). Personel yo6netimi birimi
isletmeler icinde stratejik bir oneme sahip olmayan, isletme ile ilgili kararlarda
gorevi bulunmayan sadece isletmede gorev yapan c¢alisanlarin iicretleri, ise alma ve
cikarma, sigorta, izin ve devam durumlarim takip etmekle gorevli basit bir birim
olarak goriilmektedir (Sadullah, 1998: 35-36). Personel yonetimi kavrami sadece
isletmenin ¢ikarlarin1 diisiinen bu sebeple de isgiiciiniin verimliliginin arttirtlmasini
amaglayan bir yap1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Sabuncuoglu, 2013: 7)..Personel
yonetimi ii¢ temel unsur iizerine kuruludur. Bunlar isletme biinyesinde bulunan insan
kaynagi kullanilarak verimliligin arttirilmasi, kurumun i¢ organlar1 arasindaki
iletisimin ve etkilesimin kurulmasi ve kisisel gelisimin miimkiin oldugu derecede
arttirllmasindan olugmaktadir Personel yonetimi ile yonetilen isletmeler isletmenin
biiyiikliigiine gore personel yonetiminin unsurlarmin bir kismin1 veya tamamini

yerine getirebilmektedirler. Bu agidan bakildiginda kiiciik isletmelerde personel



yonetimi birimi temel unsurlar1 yerine getiren bir birimken isletme biiytidiikce diger
personel yonetimi fonksiyonlarini ele alan daha biiyiik birimlerden meydana geldigi

goriilmektedir (Sarma, 2009;4,6).

1.1.2. Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Isgiicii ve personel yonetimi kavranu 21. yiizyilin rekabetci ortami igerisinde
degiserek insan giicline oncelik verilmesi gereken ve basarili bir isletme i¢in insan
faktoriintin degerli oldugu bir anlayis ile insan kaynaklar1 yonetimine dontigmiistiir.
(Zhao ve Du, 2012: 180). Personel yonetimi isin sadece islemesi ile ilgilenirken
insan kaynaklar1 yonetimi bir isletmenin performansinin mevcut kaynaklar ile nasil
arttirilacagi ile ilgilenmektedir (Guest, 1997;263-264). Biiyiiyen kiiresel ticareti ve
gelismis egitim egilimleri dikkate alindiginda insan kaynaklarini iyi kullanmak ve
rekabet¢i ustiinlilk kurmak oldukca onemli bir hale gelmistir (Zhao ve Du, 2012:
180). Ilk olarak insan kaynaklari ydnetimi isletmeye ait kurumsal politikalar1 ve
isgoérenin bireysel tutum ve davraniglar1 gibi diisiik seviyedeki degiskenleri
etkileyerek isletmenin performansini arttirmak amaciyla ortaya ¢ikmistir. Daha sonra
ki donemlerde ise bu genel amag¢ ayni kalsa da cevresel faktorlerin isletmeye olan
etkisini de kapsayarak i¢ ve dis kaynaklarin degerlendirilmesi ve stratejilerin
olusturulmas: gerekliligi ortaya ¢ikmus ve insan kaynaklari kavrami stratejik bir
boyut kazanarak gelismistir (Renkema ve digerleri, 2017: 397-398).

Insan kaynaklar1 yonetimi bir isletme i¢indeki tiim isgdrenleri kapsayan bir
kavram olarak goriilmektedir. En alt pozisyonda c¢alisan isgérenden, organizasyon
semasindaki en iist yoneticiye kadar tim isletmede bulunan insan giiclinii
kapsamaktadir. Bu kapsamda bakildiginda insan kaynaklar1 ydnetimi kavrami
herhangi bir isletmenin i¢ ve dig ¢evresini goz Oniinde bulundurarak insan
kaynaklarinin ¢alisana, isletmeye ve ¢evreye fayda saglayacak sekilde etkin
yonetilmesini saglayan tiim faaliyetler olarak tanimlanmaktadir (Sadullah, 2013a: 2-
3). Is goreni motive etmek, giiclendirmek, tatmin etmek, egitmek ve gelistirmek,
isleme stratejilerine ve rekabet ortamima uyumlu hale getirmek insan kaynaklari
birimlerinin gorevleri arasndadir. Insan kaynaklari yonetimi bir isletmenin iist

yonetiminin ortagi olarak goriilmelidir (Demirkaya ve digerleri, 2011: 474-475).



Insan kaynaklarin1 yénetmek insanin hisleri ve duyarliliklar1 olmasi sebebiyle
onemli ve zor bir faaliyettir. Insanlarin birbirleri arasinda yetenekleri, duygular1 ve
davranislar1 kapsaminda farkliliklar bulunmaktadir. Insanlarin kisisel davramislar1 ile
sosyal gruplar i¢indeki davranislar1 da farkliliklar gostermektedir. Tim bu 6zellikler
nedeniyle insan bir makine gibi yOnetilememekte ve istenilen kaliba sokularak
degistirilememektedir. Insan kaynaklar1 yoneticilerinin bu unsurlar1 géz 6niinde
bulundurarak gerekli politikalar1 belirlemesi ve maksimum fayday1 saglamasi
oldukga 6nemlidir (Ganesan, 2014: 147).

IKY bir kurulustaki isgdrenlerin, makineden ziyade insan oldugunun kabul
edilmesi yaklasimiyla ydnetme siirecidir. Insan kaynaklari, yéneticilerin isgdrenleri
onemli ve elleglenebilir bir kaynak olarak gdrmesini saglamalidir. Isletmenin insan
giiciinii yalnizca Orgiitiin yararlar1 i¢in degil, aym1 zamanda paydaslarin biiylimesi,
gelismesi ve 6z memnuniyeti igin kullanacag bir yaklasimdir. Bu nedenle, IKY bir
yandan insan kaynaklarinin gelistirilmesine ve bir yandan da insanlarin etkin bir
sekilde yonetilmesine odaklanan bir sistemdir (Gidhwani, 2015: 3). Insan kaynaklari
biriminin uyguladig1 politika ve faaliyetlerle isletmenin verimliliginin artmasi
iizerine onemli katkilar1 bulunmaktadir. Dogru isgérenin se¢imi, tesvik edici ticret ve
performans yonetimi, isgérenin gelisimi ve egitimi ile isletmelerin rekabetgi tistiinliik
kazanmalar1 saglanarak motivasyonu artmis calisanlar ile isletmenin gelismesi
amagclanmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi bir isletmenin stratejik is planinmn
gelistirilmesi ve uygulanmasinda oldukc¢a 6nemli bir yere sahiptir (Huselid, 1995:
635-636).

Insan kaynaklar1 yonetimi kisaca isletme igerisindeki insan sermayesinin
sahip oldugu becerileri, isletmenin hedef ve amaclarina etkin ve verimli bir sekilde
ulagsmas1 icin gerekli sistemi tasarlayan bir yonetim bicimidir. Insan sermayesi
sadece insanlardan olusan bir yapi1 olarak tanimlanamaz. Bu insanlarin fikirlerinin ve
davraniglarinin varligi da distiniilmelidir. Bir isletmenin sahip oldugu isgiiciiniin
nicelikten ziyade niteliksel 6zellikleri olan yetenek, bilgi, beceri, yasam deneyimleri
ve motivasyonlarinin birlesiminden olusan gii¢ bir isletmenin isglicii sermayesi
olarak adlandirilmaktadir. Tiim bu orgiitsel katkilar insan sermayesinin potansiyel
degerini gostermektedir. Bu potansiyel degeri ortaya ¢ikarmak icin gerekli ortamin

saglanmasi1 ise insan kaynaklari yonetiminin bir ¢iktis1i olarak diislintilmektedir



(Mathis ve Jackson, 2008: 4-5).

Insan kaynaklar1 ydnetimi bir isletmenin igerisinde bulunan isgdrenlerin
yeteneklerini belirler, uygun pozisyonlar i¢in ise alinmasi, gelistirilmesi, motive
edilmesini saglar ve isletmenin stratejilerine ulagsmak i¢in maksimum faydanin
saglanmasin1 gozetir. Bu gorevini yerine getirirken i¢ ve dis c¢evreden kaynakli
faktorleri goz Onlinde bulundurarak bir isletmenin isgéren sermayesini gelistirip
diger isletmelere gore farklilasarak rekabetci iistiinliik kurulmasini amaglamaktadir.
Insan kaynaklar1 ydnetimi stratejik planlarin gelistirilmesinde insan unsurunu ele
almas1 sebebiyle en Onemli unsurlardan biri olarak goriilmektedir (Ivancevich,

1998:7).

1.1.3. Personel Yonetimi ile insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki

Farklar

Insan kaynaklar1 yonetimi kavrami, personel yonetimi kavramini kapsayan ve
ek bilesenleri igerisinde barindiran personel yonetimi kavraminin daha genis
cerceveye sahip hali olarak goriilmektedir. Personel yonetimi kavrami organizasyon
yapisinin kurulmasi, isgoérenin bulunmasi, performansin hizmet ¢iktisi ile dlgiilmesi,
personelin isin niteligine gore basit¢e egitilmesi, ise gore maasin belirlenmesi ve igin
yonetimi ile ilgili rutin islerin tamamlanmasindan ibaret bir yonetim anlayisi olarak
gosterilmektedir. Fakat insan kaynaklar1 yonetimi, personel yonetimi kavrami altinda
bulunan bu fonksiyonlara ek olarak kiiresellesen piyasa kosullarina uyum saglamak
amaciyla politikalarin belirlenmesinde insan giiciiniin etkisinin belirlenmesi, degisen
miisteri ihtiyaglariin ve beklentilerinin karsilanmasi, teknolojik degisime uyumun
saglanmasi, kisisel gelisimin ve egitimin g¢esitlendirilmesi, 1is iliskilerinin
gelistirilmesi ve insanin rekabetci iistiinliik saglayic1 yonlerinin 6ne ¢ikarilmasinin
saglanmasi gibi unsurlarla da ilgilenmektedir (Itika, 2011: 8-13).

Personel yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki farklar asagidaki

gibi siralanmaktadir (Mahapatro, 2010:20; EDUCBA, 08.06.2019):

e “Personel yonetimi organizasyon igerisinde bagimsiz bir konumdayken,

insan kaynaklar: yonetimi daha genis bir sistemin alt bilesenini olusturan



bir sistemdir.

Personel yénetimi birka¢ alt fonksiyona sahipken, insan kaynaklart
yonetimi daha birbiri ile iliskili bir ¢cok fonksiyondan olusan bir sistemdir.
Personel yonetimi isletmenin ihtiya¢ duydugu taleplere cevap vermekle
ilgilenirken, IKY mevcut yetenek kabiliyetlerini arttirarak isletmenin
gelismesini amaglamaktadir.

Personel yonetimi isleyisi sirasinda daha geleneksel teknikler kullanirken,
insan  kaynaklari  yonetimi daha modern ve spesifik yontemler
kullanmaktadir.

Personel yonetimi ¢alisanlarin refah seviyesini koruyarak iste kalmalarin
saglarken IKY bu duruma ek olarak calisamin gelisimi ve motivasyonu gibi
konularla onu destekler ve ¢alisan kaynagini bu sekilde korumaya ¢alisir.
Personel yonetimi isgoreni isletme igin hedeflenen ¢iktiyi elde etmek i¢in
bir girdi olarak varsayar fakat IKY ne gore isgoren isletmenin kurumsal
hedeflerine ulagsmasinda en 6nemli ve degerli kaynaktir.

Personel yonetimine gore personelin memnuniyeti ve motivasyonu personel
yonetiminin fonksiyonlaridan kabul edilirken, IKY nde ise isletmenin tiim
yonetim faaliyetlerinin toplamindan elde edilir.

Personel yonetiminde ise yerlestirme ve gérev dagilimi personel arasinda
boliinerek yapilir. Fakat IKY’'nde bu dagihm ¢alisanin yetenek ve
uzmanliklarina gore tasarlanir.

Personel Yyonetimi, ¢alisanlarina kisisel gelisim i¢in gerekli ortami
saglamaz ve onlara bu firsati sunmaz. Sadece asgari gereklilikte egitim
firsatlart tamir. Fakat IKY nde c¢alisanlarin egitimi ve gelisimi siirekli
tutularak c¢alisana verilen her egitimin ve gelisim desteginin igletmenin
kurumsal hedeflerine ulasmasinda bir katki olacag: diistiniiliir.

Personel yonetimi iist yonetim ile diger ¢alisanlar arasinda bir basamak
olarak gorev yaparken, IKY iist yonetimin bir parcasidir ve karar alma
stirecinde etkin olarak stirecin icerisinde bulunur.

Personel yonetimi personel ile ilgili basit islerle tek basina ilgilenirken
insan kaynaklar: yénetimi stratejisinde tiim birimlerin yoneticilerinin IK

fonksiyonlarimin sorumluluklarini paylasmaktadir.



e Personel yonetimi iiretimi arttirmayr hedeflerken, IKY iiretimi arttirmay
motivasyonu arttirarak, gergek¢i hedeflerle ve ddiillerle saglamayt
amaclar.

e Personel yonetimi tist yonetim disindaki ¢alisanlarla ilgili kararlar alirken
IKY tiim personeli ilgilendiren kararlar almaktadir.

e Personel yonetiminin islevieri rutinken, IKY’nin hedefleri stratejik ve
degiskenlige aciktir.

e Personel yonetimi sadece kurum icindeki calisanlarla ilgilenirken IKY ayni
zamanda dig ¢evrede bulunan firsatlarla da ilgilenmektedir.

o Personel yonetimi ¢alisanlarina islerini yapmalari konusunda ozel
yetenekleri ve duygulart olmayan bir kaynak gibi davranirken, IKY
calisanlarin fikirleri, becerileri ve deneyimleri olan énemli bir kaynak

olarak gormektedir”.

Insan kaynaklar1 yonetimi ve personel yonetimi arasindaki farklar
incelendiginde 1KY yapismin ve teorisinin insana daha fazla énem verdigi ve
isletmelerin verimliliginin arttirmast i¢in gerekli olan strateji ve hedeflerin i¢inde
insan kaynagmin onemli bir paydas olarak algilandigi goriilmektedir. Personel
yoOnetimi ise iiretimi arttirmay1 amaglayan ve insan1 makinenin bir parcasi olarak
goren bir yap1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Modern diinya ve piyasa sartlar1 gz
Online alindiginda personel yoOnetimi kavraminin giincelligini yitirdigi ve artan

rekabet sartlarinda basarili olamayacagi anlagilmaktadir.

1.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ iISLEVLERI

Insan Kaynaklar1 Y&netimi kavrami is analizi, egitim ve gelistirme,
performans degerlendirme, kariyer gelistirme, is degerleme, iicret yOnetimi ve
isgéren se¢imi olmak tizere yedi temel islevden olusmaktadir. Bu temel islevler
personel yonetiminin islevleri arasinda yer alsa da IKY kapsaminda proaktif ve
stratejik bir bakis acist ile degerlendirilmekte ve daha genis bir ¢erceve icerisinde
incelenmektedir (Sadullah, 2013a; 8). Sabuncuoglu (2013) ise insan kaynaklari

planlamasi, i analizi ve tanimlar, isgdren bulma ve se¢me, isgoren egitimi ve kariyer



gelistirme, performans degerlendirmesi, is degerlemesi ve iicretleme, is glivenligi ve
is saglig, bilgi sistemleri ve 6zliik isleri olmak iizere 10 temel insan kaynaklari iglevi

oldugunu ifade etmektedir.

1.2.1. is Analizi

Is analizi kavrami, bir pozisyonun hangi gérevlerden olusacagmin ve ise
alacak iggorenlerde aranacak kriterlerin neler oldugunun belirlendigi agsama olarak
tanimlanmaktadir. Bu asamada belirlenen kriterler ve is tanimlari IK’min diger
unsurlarinin - gerceklesmesi asamasinda da birer referans olarak goriilmektedir
(Dessler, 2005:112). Is analizi bir isletme igerisindeki birimlerin, departmanlarimn
olusturulmasin1 ve bu birimlerin gorevlerinin neler olacaginin belirlenmesi, farkli
birimlerin birbiri ile olan iligkisinin kurulmasi, bu birimlerin igerisindeki isgoren
pozisyonlarmin belirlenmesi ve bu pozisyonlarin gorev tanimlarmin olusturulmasi
islevidir (Uyargil, 2013a; 49-51). Oncelikle isletmenin hedefleri dogrultusunda bir
hareket plani olusturularak bunu gergeklestirmek igin gerekli olan birimlerin ve
pozisyonlarin belirlenmesi gerekmektedir. Bu birim ve pozisyonlarda gorev yapacak
isgorenin nitelik ve niceliklerinin tespit edilmesi etkinlik ve verimlilik agisindan
oldukg¢a 6nemli bir unsurdur (Ferecov, 2011: 21).

Is analizleri sonucunda bir pozisyondaki gérevlerin yerine getirilebilmesi i¢in
gerekli olan yetkinlikler, mesleki ve egitim agisindan nitelikler belirlenerek isin
gerekliliklerinin belirlenmesi gerekmektedir (Tonus, 2013: 3-40).

Is analizleri ve planlama bir isletmenin rekabet avantajin1 saglamada hayati
bir rol oynamaktadir. Dogru ve gerekli becerilere sahip kisilerin dogru islere
yerlestirilmesi i¢in is planlamasi ve analizinin g¢ercevesinin Onceden ¢izilmesi

oldukga 6nemlidir (Omotayo ve Anthonia, 2012: 12).
1.2.2. Egitim ve Gelistirme
Insan kaynaklar1 yonetiminde egitim ve gelistirme ile isgdrenin mevcut

pozisyonu veya gelecekte gorev yapabilecegi pozisyonlar i¢in yapacaklar: isi daha

iyi anlayarak etkili ve verimli siire¢ yonetimini saglamalari, mesleki vizyonlarini



olusturmalar1, fikir, diisiince yaraticilik, karar verme, tutum ve davraniglarini
geligtirmeleri amaciyla yapilan faaliyetler olarak tanimlanmaktadir. Hangi ¢alisana
hangi egitimlerin verilmesi gerektigi, bunlara kaynak saglanmasi, egitim alinacak
kisi ve kuruluslarin belirlenmesi, calisanlarla ilgili gelecek planlarina goére egitim
iceriginin  hazirlanmasi, egitimin yeri ve zamani ile egitim sonuglarinin
degerlendirilmesi insan kaynaklarmin gérevidir (Ozgelik, 2013: 165-189). Egitim ve
gelistirme faaliyetleri is basinda ve is disinda olmak tizere iki ayr sekilde
verilebilmektedir. Is bas1 egitim; is egitimi, uzmanlasma, kogluk, is rotasyonu ve
ozel gorevler ile saglanmaktadir. Is dis1 egitimlerde baska egitim merkezlerinde dzel
kurslar, konferanslar, vaka ¢alismalari, simiilasyon ve rol yapma egitimleri seklinde
verilebilmektedir (Joshi, 2013: 38).

Egitimin verilmesinden ziyade egitimin ne kadar etkili oldugunun tespiti i¢in
egitim sonuglarimin mutlaka 1yi degerlendirilmesi gerekmektedir. Bir egitimin
degerlendirilmesi i¢in test tekrar yontemi, dnceki-sonraki performans degerlendirme
yontemi, deney kontrol grubu yontemi gibi yontemler kullanilarak egitimin faydalari
Olciilebilir (Baraz, 2013: 90).

Insan kaynaklarinda egitim faaliyetleri sistematik ve planli bir sekilde
yonetilmelidir. Saglanan bu egitim imkanlar1 ¢alisanin bagliligini arttirmaktadir.
Egitim siireci, ihtiyacglarin belirlenerek objektif degerlendirme silirecine dayanirsa
isletmelerde verimlilige ve etkinlige onemli bir katkida bulunur (O’riordan, 2017:

17).

1.2.3. Performans Degerlendirme

Insan kaynaklarinin isletmeler igerisinde temel amaclarindan bir tanesi de
orgiitsel performans diizeyini arttirmaktir. Etkili 1K uygulamalar1 6rgiitiin kalite,
teknoloji, rekabet vb. diger politikalar1 ile entegre olsa da performansi arttirma
konusunda tiim politikalardan daha etkin olarak siirecin igerisinde bulunmaktadir
(Omotayo ve Anthonia, 2012: 13).

Performans degerlendirme bir igletmedeki ¢alisanin bulundugu pozisyondaki
basar1 seviyesini ve gelecege yonelik gelisme diizeylerinin 6l¢iildiigli bir yapidir. Bu

Ol¢limiin  yapilabilmesi i¢in performans yonetim sisteminin kurulmasi ve
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olusturulmasindan insan kaynaklar1 yonetimi birimi sorumludur. Yapilan bu
degerlendirme ile isletme icindeki ¢alisanin eksikliklerinin belirlenmesi, egitim
planlarinin  verimlili§inin saglanmasi, st pozisyonlar i¢in uygun adaylarin
belirlenmesi gibi konularda insan kaynaklarina fayda saglayan bir islevdir (Uyargil,
2013b: 213-221). Performans yonetimi; iicret yonetimi, kariyer gelistirme yonetimi,
egitim ve gelistirme ihtiyaglarinin belirlenmesi, isten ayirma kararlar1 ve isgiicii
planlama gibi IK siireclerinde etkin olarak kullanilmaktadir (Farecov, 2011: 78-79).

Performans degerlendirme bir isletmenin kurumsal etkinliginin tespit
edilmesinde tutarli sonu¢ veren islevlerin basinda sayilir. Performans
degerlendirmenin amaci, bir ¢alisanin ne kadar iyi veya ne kadar kotii oldugunu
tespit etmek degildir. Esas amaci calisanin isletme stratejilerini ne kadar
benimsedigini, bu stratejik hedeflere ulasmak i¢in isletmedeki her ¢alisanin kendi
lizerine diisen asgari pay1 yerine getirip getirmedigini, getiremediyse bunun
nedenlerinin ne oldugunun tespit edilmesi ve herkesin motive olabilecegi is yeri
ortami i¢in gerekli olan unsurlarin saglanmasidir (Farecov, 2011: 77).

Performans degerlendirme siirecinde calisanlarin  ve Orgiitiin  basari
durumlarmin tespit edilmesi ile degerlendirmesi iyi ¢ikan ¢alisanlarin motivasyonu
artarak kendilerine giiven kazanmalarina neden olur. Aksi durumlarda da ¢alisanlarin
performansimi diistik c¢ikaran etkenlerin neler oldugu belirlenerek hem isletme
acisindan hem de c¢alisanin kisisel gelisimini tamamlamasi agisindan firsat
sunulmaktadir (Ozler: 2013: 113).

Performans degerlendirmede yasanan adaletsizlik veya diger adiyla
performans diisiikliigiine hosgorii diger ¢alisanlarin motivasyonu iizerine de olumsuz
etkiler yaratmaktadir. Bu sebeple performans yonetim sisteminin kurulurken 6zen
gosterilmesi ve isi bilen IK uzmanlar1 tarafindan kurulmasi gerekliligi ortaya

¢ikmaktadir (O’riordan, 2017: 18).
1.2.4. Kariyer Gelistirme
Insan kaynaklar1 yonetimi igerisinde bir pozisyonun veya isgdrenin ilerleyen

asamada st pozisyonlara c¢ikmasi i¢in hangi yollardan ge¢mesi gerektiginin

planlanmas1 asamasidir. Bu slirecte insan kaynaklar1 yOnetimi sistemi igerisinde
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kariyer yollarinin 6nceden tasarlanmasi, caliganlara kariyer olanaklari konusunda
bilgi verilmesi, c¢alisanlarin degerlendirilmesi, kariyer gelisimi igin gerekli
danigmanlik hizmetinin saglanmasi, ¢alisanlarin is deneyimlerinin arttirilmasi, egitim
faaliyetleri ve Kkariyer politikalariin olusturulmasi konusunda planlama yapilmasi
gerekmektedir (Diindar, 2013: 267-281).

Kariyer gelistirme bir isletmede temel motivasyon araglarindan birisidir.
Kariyer ilerlemesi kavrami sadece terfi olarak diisiinlilmemelidir. Calisanlarin daha
fazla ozerklige itilmesi, cesitli is ve beceriler kazanmasi da bu kavram igerisinde

diistiniilmektedir (O’riordan, 2017: 17).

1.2.5. Is Degerleme

Insan kaynaklarinda is degerleme, bir isletme igerisindeki pozisyonlarmn
arasindaki farkliliklarin ve benzerliklerin tespit edilmesi yoluyla karsilastirma
yapilmas1 ve dengeli bir iicret yapisiin kurulmasini saglamaktadir. Is igin gerekli
olan beceri, ¢aba, sorumluluk ve ¢alisma kosullar1 belirlenerek is degerlemenin bu
unsurlar g6z 6niine alinarak yapilmasi gerekmektedir (Ataay, 2013: 303-304).

Is degerlemesinin iicret yonetiminden farki is degerlemesinde personelin
degil isin degerlendirmesinin yapilmasidir. Is degerlemesinin esas amaci bir isin
degerinin tespit edilerek iicret yonetimi iglevi altindaki {ist ve alt sinirlara temel teskil
etmesinin saglanmasi gerekliligidir. Bu siire¢ dogru ve objektif yiiriitiiliir, ¢alisanlara
ve sendika temsilcilerine iyi ifade edilirse iicret politikasindan dolay1 olusacak olan

adaletsizlik duygusunun sebep oldugu motivasyon kayiplarinin da oniine gecilmis

olacaktir (Benligiray, 2013: 158-159)

1.2.6. Ucret Yonetimi

Calisanlara verilen licret ekonomik ve sosyal yasami etkileyen onemli bir
unsurdur. Calisanlar hayatlarindaki saglik, barinma, gida, ulasim, eglenme, egitim
vb. tiim gereksinimlerini is karsiligi aldig: iicret ile karsilamaktadir. Bir calisanin
hayat kalitesinin diismesi ¢alisanin is ve yasam motivasyonu tizerine 6nemli etkilerde

bulunmaktadir (Benligiray, 2013: 165).
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Ucret Yonetimi insan kaynaklarmin 6nemli islevlerinden birsidir. Ucret
yonetiminde; temel bir maas, performansa dayali prim, sosyal giivenlik harcamalari
ve ek iicretlerden olusan bir yap1 bulunmaktadir. Bu iicretlerin pozisyonlara gore ne
olacagi, hangi sartlarda hangilerine ¢alisanlarin hak kazanacagi insan kaynaklari
yonetimi icindeki metotlar kullanilarak belirlenmelidir. Ucret yonetimi ¢alisanin
motivasyonu ve is tatmini agisindan olduk¢a 6nemlidir (Ataay ve Acar, 2013: 351-
353). Isletme modelinde ¢alisanlar aras1 maas adaletsizliklerinin ve etkin olmayan
iicret yonetimi politikalarinin ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinde diistikliige

neden oldugu goriilmektedir (Freeman, 1986: 92).

1.2.7. Endiistriyel iliskiler

Sendikalarla yapilan goriismelerin neticesinde iicret ve diger 6zliikk haklari
konusunda uzlagmaya varilmasi ve toplu is s6zlesmelerinin diizenlenmesi konusu ile
ilgilenilmesidir (Sabuncuogli, 2013: 7). Ayrica c¢aligma ortaminin iyilestirilmesi,
fazladan ¢alisma i¢in gerekli durumlarin olusturulmasi konusunda isgoren ile igsveren
arasindaki iliski olarak ifade edilmektedir. Grev ve lokavt uygulamalari, isyeri

sendika temsilcisi ile olan pazarliklar, toplu isten ¢ikarma konular1 da bu iglev altinda

ifade edilmektedir (Adal, 2013: 529,574,589,605).

1.2.8. 1Is Giivenligi ve is Saghg

Isgorenlerin sagliklart ve emniyetleri goz oOniinde bulundurularak is
kazalarma ve meslek hastaliklarina yakalanmalarini engelleyecek oOnlemler ile
koruma altina alma islevi olarak ifade edilmektedir (Sabuncuoglu, 2013: 7).

Is giivenligi ve is sagligi unsuru, isyerinde yasanacak kazalar, meslek
hastaligina neden olacak unsurlar, alinan 6nlemlere iliskin maliyetler, isyerindeki
siddet olaylar1 ve bunlarla ilgili olarak ifade edilen tiim yasal faaliyetlerle ilgili islev

olarak tanimlanmaktadir (Sadullah, 2013b: 452).

Bir isletmenin veya organizasyonun stratejik hedeflerine ulagsmasindaki en

onemli kaynagin insan oldugu goriilmektedir. Insan faktoriiniin yonetimi ve motive
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edilmesi i¢in yukaridaki boliimlerde bahsedilen insan kaynaklari yonetiminin tim
islevlerinin diizgiin yiiriitiilmesi gerekmektedir. Isletmelerin yenilik¢i fikirlere sahip
tiiketicinin taleplerine cevap veren, degisime ve gelisime agik isgdren giiclinli
olusturmasi i¢in yukarida bahsedilen tiim unsurlarin birbirleri ile iligski iginde ve
desteklenerek yiriitiilmesi gerekmektedir. Fakat bu islevler arasinda en Onemli
unsurlardan birisi ise igletme kapsaminda gelistirilecek ve gorevlendirilecek uygun
isgorenin se¢ilmesidir. Bu unsur bu c¢alismanin ana konusu kapsaminda oldugu

gerekcesiyle ayri olarak incelenmistir.

1.3. iISGOREN TEDARIGi VE SECiMi

Bir isletmede yeni bir pozisyonun olusturulmasi veya mevcut pozisyondan
bir ¢alisanin ayrilmasi durumunda yeni bir igsgdren bulma ve yerlestirme siirecinin
tamami i1ggoren tedarigi ve se¢imi olarak tanimlanmaktadir.

Isgdren se¢imi, insan kaynaklar1 ydnetimi kapsaminda kadrolama, personel
temin ve se¢imi, segme yerlestirme ve c¢alisan se¢imi olarak da adlandirilan bu
kavram insan kaynaklar1 yoOnetiminin en Onemli islevidir. Kisaca isletmenin
pozisyona gore gerekliligini diislindligii, isin geregi olan nitelik ve yetkinliklere
uygun personelin belirlenerek arastirilmasi, secilmesi ve ise alinmasi faaliyetlerini
kapsamaktadir. Isletmenin stratejik hedeflerine gore isgoren ihtiyaci belirli bir
planlama dahilinde yapilirken bazi durumlarda bu siire¢ yoOnetimde bulunan
insanlarin kararlar1 dogrultusunda anlik belirlenebilmektedir. Is géren secimi Sekil

1’de goriildiigii iizere belirli evre ve siireglerden olusmaktadir (Acar, 2013: 87).

Sekil 1: isgoren Secimi Siireci Islevleri

Insan Kaynaklan
Planlamasi Aday Arastirma

(isgoren ] ve Bulma (Aday - Isgoren Secimi
Ihtiyacinin Temini)
Olusmasi)

T

Kaynak: Acar, 2013: 87.
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Sekil 1°de iggéren se¢im siirecinin evreleri gosterilmektedir. Bu siireg
icerisinde insan kaynaklar1 planlamasi kapsaminda igsgoéren ihtiyacinin belirlenerek
genel nitelik ve yetkinlikleri belirlenir. Belirlenen bu yetkinlik ve niteliklere gore
aday arastirmasi yapilir ve uygun adaylar belirlenerek isgoren se¢im siirecine gegilir.

Bu siireg igerisinde IK yontemleri kullanilarak uygun adayin belirlenmesi saglanir.

1.3.1. Insan Kaynaklari Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasinda esas amag¢ optimum sayida isgdrenin
isletmenin faaliyetlerini ylriitmesini saglamak, zaman igerinde olusabilecek isgoren
aciklarini takip etmek ve bu agig1 kapatmak amaciyla isgéren temin etmek ve
gelecekteki is giicli ihtiyaclarinin belirlenerek zamani gelince bu ihtiyact ortadan
kaldirmaktir. Bu durum saglanarak isletmenin rekabetc¢i {istiinliiklerine karsi
gelistirdigi stratejileri koruma becerisine katki saglamasidir. Bu siirecin 1yi yonetimi
ile gelecekte olacak firsatlar karsi anlik tepkiler verilmesi kolaylasacaktir (Stredwick,
2014: 470-471). insan Kaynaklar1 planlamasi asamasi duruma goére isletmenin
stratejileri dogrultusunda zaman dilimlerine bdliinmiis olarak olusabilecegi gibi isten
ayrilma, emeklilik ve yeni kadrolarin ihtiyaci durumlarina goére de
sekillenebilmektedir. Stratejik hedefler kapsaminda yapilan insan kaynaklari
planlamasinda isletmenin amaclarinin dogrultusunda hareket etmek ve uygun
zamanda uygun personelin bulunmasi i¢in gerekli hazirliklarin yapilmasi oldukca
onemli bir durumdur. Isletme igerisinde isgdren ihtiyacinin olusacagi ddénemlerin
Oongoriilmesi ve planlama siirecini olusturan bilgi toplama, isgiicii talebi ve arzinin
belirlenmesi gerekmektedir. Planlanan bu siirecin biit¢eye uyarlanmasi ve payinin
belirlenmesi isgéren se¢im siireci geldiginde gereksiz zaman kayiplarini
engelleyecek bir unsurdur (Bing6l, 2013: 170-171).

Planlama asamasinda ve sonrasinda ise alinmasi konusunda ihtiya¢ duyulan
isgdrenin isletme icinde hangi birimde ¢alisacagi, bulundugu pozisyona gore is
tanimi, ige aliminda gerekli olan nitelik ve yetkinlikleri, ise alim kriterleri ve
verilecek ticretin alt ve iist limitlerinin belirlenmis olmasi gerekmektedir.

(Yarimkaya, 2011: 21).
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Insan kaynaklar1 planlamas: ile isgiicii piyasasindaki gelismeler gdz Oniine
alinarak kisa ve uzun vadede olusabilecek isgoren ihtiyacinin sayisi ve ¢esidine gore
fikir sahibi olunmaktadir. Isletme stratejilerine ulasmak igin énemli bir kaynak olan
isgoren eksikligi bu siirecin islemesinde sikintilara neden olmaktadir. Insan
kaynaklar1 planlamasi stratejik bir unsur oldugundan kapsamli veri analizleri
yapilarak olusturulmalidir. Bu kapsamda isletmenin stratejik hedefleri, amaclari,
egitim gibi IK hedeflerini etkileyen bir unsur olarak karsimiza g¢ikmaktadir

(Muiswinkel, 2013: 11-12).

1.3.1.1. insan Kaynag Planlama Siireci

Insan kaynaklar1 planlama siireci; bilgi toplama ve durum analizi, isgiicii
talebi ve arzmnin tahmini, insan kaynaklar1 eylem planlarinin gelistirilmesi ve
degerleme-kontrol siireci olarak dort asamada simiflandirilmaktadir Bu asamalar
kisaca asagidaki gibidir (Acar, 2013: 89,93-95,109-110; Bernardin ve Russel, 2002:
105-108; Bingol, 2013: 186-187):

e Bilgi Toplama ve Durum Analizi: Bu asamada planlama yapilacak birimle
ilgili olarak isin yogunlugu, is giicliniin yeterlilik diizeyi, o birimde
calisanlarin performans degerlendirmeleri, isgiici devri ve devamsizlik
oranlar1, teknolojik araglarin yeterliligi, Orgiitiin finansal yapisi, isgilici
piyasasinin durumu ve g¢evre kosullar1 (ekonomik, siyasi, demografik vb.)
konularinda bilgi toplamak ve analiz yapmak gerekmektedir. Cevresel
faktorlerde teknolojik imkanlar, sendikalarin uygulamalari, kanun 6zellikleri,
pazar ve isletme politikalarinin da etkileri diistiniilmelidir. Bilgi toplama ve
durum analizinde tiim tehditler ve firsatlar iyi degerlendirilmeli ve analiz
edilmelidir.

o Isgiicii Talebi ve Arzimn Tahmini: Bu asamada ise isgiicii talebinin
tahmini, is giicii arzinin belirlenmesi ve bu talep ve tahminin birbiri ile olan
iliskisinin  degerlendirilerek isletmeye iliskin net isglicii ihtiyacinin
belirlenmesi gerekmektedir. Is giicii talebi bir isletmenin belirlenen hedef ve

politikalarini yerine getirebilmek i¢in gerek duydugu insan giicii olarak ifade
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edilmektedir. Isgiicii arz1 ise bireylerin bir isletme veya pozisyon igin ise
girme istegini ifade etmektedir. Is giicii arz1 i¢sel ve digsal is giicii arz1 olarak
ikiye ayrilmaktadir. Igsel isgiicii arz1 bos bulunan ve degisim sebebiyle
bosalacak olan islere, igletme icerisinde hali hazirda baska pozisyonlarda
bulunan ig gorenin yerlesme istedigidir. D1s ig giicii arzi ise isletmenin ihtiyag
duydugu bir pozisyon veya ise isletme disindan bir adayin yerlesme istegi
olarak ifade edilmektedir.

e 1Insan Kaynaklari Eylem Planlarmin Gelistirilmesi: Net isgiicii
ithtiyaclarinin belirlenmesinden sonra isgiicli eksikligini ortadan kaldirmak,
eger isglicii fazlalig1 varsa bu fazlahigi gidermek veya esitlik durumu soz
konusu ise mevcut durumu korumak amaciyla eylem planlari gelistirilmesi
gerekmektedir. Terfi, nakil, isten ayirma, ise alim, kademe diisiirme gibi
durumlarin sartlar1 bu asamada belirlenmektedir.

e Kontrol ve Degerleme: Bu siiregte ise mevcut durumda isleyen bu planlama
stirecinin siirekli gézden gegirilmesi ve analizlerin siirekli olarak yenilenmesi

anlaminda kullanilmaktadir.

1.3.1.2. insan Kaynag Planlama Siirecinde Kullanilan Yontemler

Is giicii arz1 ve talebinin belirlenmesi i¢in; IK birimleri ydnetici tahmini,
delphi teknigi, nominal grup teknigi, senaryo analizleri, trend analizleri, basit
dogrusal regresyon ve korelasyon analizleri, oran analizleri, is yikii ve is gilci
analizleri, devir analizleri, yer planlamasi, Markov analizi gibi ydntemler
kullanilmaktadir (Acar, 2013: 94-95; Werter ve Davis 1996: 183; Bulmash vd. 2010:
39-40). Bu yontemler yargisal yontemler, sayisal yontemler ve ayrintili yontemler

olarak {i¢ ana baslik altinda siniflandirilmaktadir.
1.3.1.2.1. Yargisal Yontemler
Yargisal yontemler yonetici veya sirket bilinyesinde insan kaynaklari

planlamacilarinin kendi kisisel tahminleri ile vardiklari sonuglar1 ifade etmektedir.

Bu yontemler uzman kisilerin kendi diisiincelerinden olustugu i¢in dogruluk kesinligi
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bulunmamakla birlikte hatali planlamalara neden olabilmektedir. Yargisal yontemler
kendi icerisinde de farkli tekniklerle uygulanabilmektedir. Yargisal yoOntemlere
iligkin teknikler asagida gosterilmektedir (Byars ve Rue, 2004: 120; Tortop ve
digerleri, 2013: 105; Acar, 2013: 98-99):

e Yonetici Tahmini; deneyimli yoneticilerin kendi gegmislerindeki yasadiklari
kisisel deneyimlere dayanarak yaptiklar1 is gilicii arzi1 ve talebine iliskin
tahminlerinden olugmaktadir.

e Delphi Teknigi; aslinda bir¢ok alanda kullanilan bir ihtiya¢ belirleme
yaklagimidir. Burada konu ile ilgili birgok uzman yiiz yiize gelmeksizin bir
araya getirilerek ortak akil ile ortak kararlarin verilmesi saglanir.

e Nominal Grup Teknigi; uzmanlardan olusan bir grup bir araya getirilerek
her uzmanin kendi goriisleri hakkinda bir sunum yapmasi, ardindan sunum
yapilan gorislerle ilgili agik tartismalarin yapilip oylanarak en fazla oyu alan
goriisiin kabul edilmesi ve uygulanmasi olarak tamamlanan bir siiregtir

e Senaryo Analizleri; alternatif isgiicii tahminleme senaryolar1 gelistirmek igin
isglicili ¢evresi tarama verilerinin kullanilmasini igerir. Bu senaryolar bes yil
veya daha sonrasi siireler i¢in isglicii piyasasinin durumu hakkinda
tahminleme yapilarak gelecege iliskin durum senaryolar1 olusturulmasina
dayanmaktadir. Daha sonrasinda siire¢ ilerledik¢e tahminleri etkileyen

durumlarin tespiti i¢in geriye doniik incelemeyi kapsamaktadir.

1.3.1.2.2. Sayisal Yontemler

Sayisal yontemler, gecmis isgiicli verilerine dayanarak gelecege dair
tahminde bulunmak amaciyla bir takim sayisal veya matematiksel temelli araglarin
kullanilmasi ile ortaya ¢ikan yontemlerdir. Fakat bu yontemin zayif yonii ge¢mis
verilere dayanarak hazirlanmasidir. Ge¢miste yasanan durumlar ve onlarin sagladigi
verilerin gelecegi temsili konusu bir kisit olarak goriilmektedir ve her zaman gergegi
yansitmamaktadir. Sayisal yoOntemlere asagidaki yontemler oOrnek olarak
gosterilebilir (Werter. ve Davis 1996: 183; Acar, 2013: 100,101-102;Bulmash ve
digerleri. 2010: 39-40):
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e Trend Analizleri; isletmede ise bagvurular ve ise alimlarla ilgili olarak son
yillarda meydana gelen degisimleri inceleyerek gelecek yillara gore bir
tahminde bulunma analizidir.

e Regresyon Korelasyon Analizleri; mevcut is giicii ile isletmenin ¢iktilarinin
miktar1 arasindaki iliskinin incelenerek isglicii talebinin istatiksel olarak
tahmin edilmesidir.

e Oran Analizleri; verimlilik oranina bagh olarak bagimli bir degisken ile
bagimsiz bir degiskenin arasindaki iliskiye gore isgiicii talep tahmin yontemi
olarak isimlendirilmektedir. Ortalama bir ¢alisanin satis miktar1 ile sirketin
hedefi karsilastirilir ve kag calisana ihtiya¢ duyuldugu tespit edilir.

e Markov Analizi; bir isletme igerisinde yillik ortalama pozisyon degisikligine
ugrayanlarin, terfi alan veya riitbe diisiiriilen, transfer olan veya isletmeden
ayrilan kisilerin hacimleri yiizde cinsinden belirlenerek gelecek yila iligkin

tahminde bulunma yontemidir.

1.3.1.2.3. Ayrintili Yontemler

Sayisal olarak ozellikle kisa ve orta vadeli insan kaynaklar1i planlamasi
yapilmasi amaciyla kullanilan yontemlerdir. Is yiikii analizi, devamsizlik analizi,
isgilicli devir analizi, yer planlamasi gibi formiiller ve isletmenin ¢alisma sistemi ile

alakali veriler kullanilarak olusturulan ayrintili bir tahmin yontemidir (Acar, 2013:
103).

1.3.2. lisgoren Arastirma ve Bulma

Isgoren bulma siireci, isletme icinde olusan veya olusacak olan bos
pozisyonlar i¢in isgdrenin secilmesi amactyla bir is goren havuzu olusturma siirecidir
(Tonus, 2013: 61).

Isgdéren bulma asamasindaki temel amag isletmenin gerek duydugu nicelik
ve nitelikteki iggdrenin segilebilecegi diizeyde iggoren havuzunun olusturulmasidir.
Sadece sayisal fazlalik degil ayni zamanda niteliksel olarak da farklilasmanin

olusmast se¢im siirecinin kolaylagsmasi acisindan oldukc¢a onemlidir (Acar, 2013:
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115).

Ise alim siirecinin bir pargasi olan isgdren bulma siirecinin iyi planlanmasi
gerekmektedir. Igsizlik oranlarinin yiiksek oldugu veya ekonomik sartlarin iyi
olmadig1 bolgelerde ise alim siirecinde havuz olugturmak gereksiz fazla bagvurulara
neden olmakta ve isgoren bulma ve se¢me siiresini uzatmaktadir. Fazla bagvurunun
olmasindan ziyade is ilanlarmin iyi olusturulmasi, tanimlayici olmasi ve uygun
olmayan adaylarin bagvurusunu engelleyici sekilde hazirlanmasi olduk¢a dnemlidir
(University of Hong Kong, 2018: 94).

Isgoren aday1 bulma siireci drgiitsel ve cevresel unsurlardan etkilenmektedir.
Basvuru yapilacak isletmenin biylkligl, isletmenin c¢alisanlarina sagladig
imkanlar, isgdrenlerin orglitsel bagliliklari, isletmenin bulundugu piyasa igerisindeki
rolii, imaj1 gibi unsurlar basvuru sayisini etkilemektedir. Bu tarz isletmeler isgoren
havuzu olusturmada nicelik agisindan sikintilar c¢ekmese de bu basvurularin
smiflandirilmasi ve niteliksiz fazla bagvurularin elenmesi konusunda oldukga biiytik
sikintilar yagamaktadirlar. Cevresel etkilere bakildiginda ise iilkedeki ekonomik
durum, isgiicii yetersizligi, ililkedeki ortalama yas oranlar1 gibi faktorlerde isgiicii
bulma siirecini zorlastiran unsurlardan bazilaridir (Acar, 2013: 116).

Is gdren bulma siireci i¢ kaynaktan ve dis kaynaktan ise alma olarak iki ana
kaynaktan temin edilmektedir. Bu iki ana kaynagin birbirlerine kars1 olan yararlar1 ve
sakincalar1 Sekil 2’de gosterilmektedir.

Ic kaynaktan isgdéren bulma Sekil 2’de de gosterildigi gibi isletme
icindekilere kariyer yollarinin agik oldugunu gostermesi sebebiyle ¢alisana moral
vermesi, i¢ kaynaktaki yeteneklerin daha iyi pozisyonlarda kullanilabilmesi,
performansin artmasinin faydalarinin ¢alisana gosterilmesi ve sadece dis kaynaktan
alimin ilk basamakta bulunan pozisyonlar i¢in yapilmasi gibi kolayliklar ve yararlar
sunmaktadir. Fakat ayni calisanlarla calisilmasi sebebiyle diisiik farklilagsma ve
yenilikgilik, terfi etmeyenlerde moral bozukluklari, terfiden dolay: politik siirtiisme
ve itaatsizlik ile mevcut calisanlarin gelistirilmesi icin daha fazla egitim ve

programlarin olusturulmasi ihtiyaci gibi sakincalar dogurmaktadir.
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Sekil 2: I¢ ve Dis Kaynaktan Ise Almanin Yarar ve Sakincalari

4 N N )

ise Alma Yararlan Salancalari
Kaynagi

Terfinin getirdigi moral Ayni calisanlarla devam etmek

Yeteneklerin daha iyi
degerendirilmesi Terfi ettirilmeyenlerin
morallerinde olasi problemler

lyi performans
Ig igin motivasyon

Terfilerde politik
siirtiigmenin olusmasi

Terfilerin siralandirilmasi

Sadece giris seviyesindeki Yonetici gelistirme
isler icin istihdam etme programina ihtiyag duyma
zorunlulugu
Yeni bir kan yeni bir
bakis agisini getirir Ise ve kurulusa uygun

olmayan birinin secilmesi

Profesyonelleri egitmekten
D|§ daha ucuz ve hizlidir

I¢ adaylarin segilmemesi moral
Orgiitte hicbir politik bozukluklarina neden olabilir

destekleyici var olmaz

Mesleki acidan yeni Oryantasyon ve uyumun
bakis agilari getirebilir uzun zaman almasi

\_ /o J J

Kaynak: Mathis ve Jackson 1993: 253’ten aktaran Tonus 2013: 62.

D1s kaynaktan isgéren bulma Sekil 2°de de gosterildigi gibi isletmeye yeni
bir kan ve yeni bakis agis1 getirmesi, yonetici egitim programinin maliyetlerini
ortadan kaldirmasi, politika ve gruplasmalara yol a¢gmamasi gibi iistiinliiklere
sahiptir. Fakat bunun yani sira ise ve kurulusa uygun olmayanlarin segilmesi, orgiite
kars1 yabancilik ¢ekilmesi, ise uygun isgorenin tam olarak taninamamasi ve alisma

stirecine ihtiya¢ duyulmasi gibi sakincalar1 barindirmaktadir.

1.3.2.1. I¢ Kaynaktan ise Alim Siireci

Bir isletmenin bosalan pozisyonlara i¢ kaynaktan personel kaydirmasi ya da
terfi ettirmesi o isletme i¢indeki kariyer firsatlarmin olusmasina ve yiikselmeler ile
tim calisanlar arasinda motivasyonun artmasina neden olmaktadir (Mathis ve
Jackson, 2008: 205). I¢ kaynaktan temin edilen insan kaynagi genellikle mevcut

calisanlardan, onceki calisanlardan ve bazi durumlarda ise onceki adaylardan olusan
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bir yapidir (Tonus 2013: 64).

Isletme ici is ilanlar, terfi veya nakil goriismeleri, ydnetim goriisiiniin
alinarak iggoren Onerilmesi gibi araglar kullanilmaktadir (Acar, 2013: 117-119). Bu
terfi veya nakil goriismelerinde oncelikle calisanlarin IK sistemindeki dosyalari
incelenmektedir. Gerekli olan gereksinimler belirlenerek olusturulan kodlar ile bu
pozisyonlara uygun adaylar belirlenir. Belirlenen bu adaylarin daha uygun olacagi
diistiniilen birimlere terfi veya nakil olmasi durumu s6z konusu olabilir (Mathis ve
Jackson, 2008: 206).

Ic kaynaktan ise alimlar ile isgdrenler caliskanligmn o6diillendirildigine,
ileride IK uygulamalarina uyarlarsa ydnetimde yer alabileceklerine inanirlar ve
orgiitsel bagliliklar1 oldukga yiikselir. Fakat diger calisanlar arasinda kiskancliga,
adaletsizlik duygusuna neden olarak isletme agisindan isglicii kayiplarina ve
motivasyon diistikliigiine de neden olabilmektedir. Bu sebeple i¢ kaynaktan is giicii
tedarigi yapilirken izlenecek asamalarin adalet, liyakat ve performansa dayali bir
sisteme dayanmasi, bu sistemin seffafligi konusunda gereken onemin gosterilmesi

gerekmektedir (Joshi, 2013: 25).

1.3.2.2. D1s Kaynaktan Ise Alim Siireci

Bazi1 durumlarda i¢ kaynaktan yeterli isgiicii saglanamamasi, yeni bir birimin
olusturulmas: ve i¢ kaynakta pozisyona uygun adaym bulunmamasi nedeniyle dis
kaynaktan isgéren alimi gereksinimi duyulmaktadir (Tonus 2013: 66).

D1s kaynaktan igse alim kanallar1 ise kisaca; alinacak alanla ilgili okullar,
rakipler ve diger isletmeler, issizler, kendi hesabina calisanlar, okullar disindaki
kurslar ve sosyal kuruluglardir (Acar, 2013: 122).

D1s kaynaktan ige alim siirecinde isletmenin uygun bir yer oldugu, dogru
adaylarin isletmeye cekilmesi inancinin adaylara yansitildigi, isin ve Orgiitiin 6ne
cikan Ozelliklerinin adaya hissettirildigi ve ise alimin nasil yapilacagi konusunda
adayin bilgilendirildigi bir ilan metninin hazirlanmas1 gerekliligi dis kaynaktan
isgiicii temininin &nemli unsurlaridir. Ise alim siirecinde dis kaynaktan
faydalanilacaksa birgok ilgi ¢ekici yontemlere bagvurulmasi gerekmektedir (Mathis
ve Jackson, 2008: 208). Dis kaynaktan ise alim yollar1 konusunda farkli yontemler
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mevcuttur (Joshi, 2013: 25; Acar, 2013: 123; University of Hong Kong, 2018: 96-97;
Tonus 2013: 67;0zer Caylan ve digerleri, 2016: 258;Mathis ve Jackson, 2008: 209-
210; Yarimkaya, 2011:22):

e Is Qlanlan ve Is Duyurular; Gazeteler, dergiler, televizyon, radyo ve
mesleki dergiler gibi yaygin kullanilan medya araglarina verilecek ilanlardan
olusmaktadir. Genellikle hizli ise alim siirecinin  gerceklestirilmesi
zorunlulugu bulunan durumlarda gereken is ilanlart i¢in kullanilmaktadir.

e Internet; isletmeler ise alma konusunda hizmet veren internet sitelerine veya
kendi internet sitelerine duyuru ve basvuru baglantilar1 koyarak bagvurulari
toplayabilir. Bu basvurular belirli bir pozisyon i¢in mevcut ihtiyaglara gore
alirken, ilerideki ihtiyaglara yonelik havuz olusturmak amaciyla da siirekli
olarak da kullanabilirler.

e Sosyal Medya; sirkete ait sosyal medya hesaplar1 tizerinden ilanlar
yayinlanabilmektedir. Genellikle bir isletmenin sosyal medya hesaplar
misteriler veya aym sektordeki paydaslar tarafindan takip edilmektedir.
Isgoren adaylar1 da bir isletmenin paydasi sayilmaktadir.

e Calisan Tavsiyeleri; isletme igerisinde caligmakta olan personellerinden
gecmis deneyimleri ve is arkadasliklari nedeniyle yeni g¢alisanlar1 tavsiye
etmeleri istenmektedir.

e Egitim Kurumlari; birimle ilgili egitim alan ve mezuniyet asamasina gelmis
olan adaylar1 kariyer giinleri vasitasiyla ziyaret edip uygun adaylarin isgéren
havuzuna eklenmesi ve kurumlarda basvuru alinmasi saglanabilmektedir
Ayrica Uiniversite ve 0zel sektor is birligi icerisinde lisans dgrencilerinin proje
kapsaminda staja alinmasi bir isgoreni gozlemlemek ve ise uygun olup
olmadigin1 belirlemek agisindan oldukga faydalidir.

e Sendikalar ve Meslek Odalari; gibi sivil toplum orgiitlerine bagvurarak is
arayanlarin isletmeye yonlendirilmesi saglanabilir.

e Istihdam Biirolar ve insan Kaynaklar1 Damsmanhik Firmalari; 6zel veya
devlet eliyle olusturulmus istthdam biirolarindan uygun nitelikteki
calisanlarin belirlenerek yonlendirilmesi talep edilebilir. IK danigmanlik

firmalar1 sektorde calisan isgorenlere ilanlarla ulasip baska firmalar igin
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aracilik yapmakta ve teklifler ile degerlendirmeler sunmaktadir.
e Rakip Firmalar; rakiplerin elindeki deneyimli igsgdrenin cazip teklifler ile

isletme biinyesindeki uygun pozisyonlara ¢ekilmesi saglanabilir.

Ozetle isgoren segim siirecinde dis kaynaktan isgdren temini i¢in bir¢ok yol

bulunmaktadir.

1.3.3. lisgoren Se¢im Siireci ve Kullanilan Yéntemler

Isgoren bir isletmede ¢alisan insan kaynagi olarak tanimlanmaktadir. Isgdren
isletmenin basarisinda 6nemli rol oynayan yetenek, bilgi, beceri, tutum ve
davraniglarin kisisel bir boyutunu yansitmaktadir. Bu nedenle personel se¢imi bir
isletmenin yeterli girdi kalitesini yaratmasi i¢in énemli bir rol oynamaktadir (Chien
ve Chen, 2005: 282)

Isgdren secimi siireci literatiirde ise alma, ise yerlestirme, isgoren se¢imi,
personel se¢imi, insan kaynagi se¢imi olarak tanimlanmaktadir (Daft, 2000: 429).

Ise alma siireci kisaca kuruluslarmn insan kaynaklar1 birimlerinin katkilariyla
isletmenin boliimlerine veya birimlerine isgdren temin etme siirecidir. Isletme
icerisinde mevcut durumda veya Ongoriilen bos kadrolar i¢in potansiyel adaylar
arasinda bagvuran adaylar1 bilgi, beceri, yetkinlik ve kabiliyetlerini kesfederek uygun
adayin belirlenmesi sanatidir (Itika, 2011: 75-76).

Bir igyerinde ise bagvuracak isgoren adayina, isin gereklerinin neler oldugu
konusunda bilgilendirilme yapilmali, isin bir par¢asi olmak i¢in aranan Kriterlerin
neler oldugu agik olarak ifade edilmeli, kullanilan se¢im yontemlerinin ve siireglerin
seffafligi hakkinda siipheye yer verilmemeli ve olumlu veya olumsuz mutlaka bir
geri bildirim yapilmalidir. Isgéren se¢im siireci aslinda bir halkla iliskiler islevi
olarak gegmektedir (Schuler ve Stehle, 1983: 34).

Isgoren secimi, ise alma siirecinin en son asamasii olusturmaktadir. insan
kaynaklar1 planlamasi, isgdren havuzunun belirlenmesi ve en son olarak bu havuz
icerisinde ise uygun personelin sec¢ildigi isgdren se¢imi asamasi ile siireg
tamamlanmaktadir. Bu siire¢ bigimsel (sistematik) veya bigimsel olmayan bir

yaklasimla yapilmaktadir. Kiigiik isletmelerde yoneticinin uygun ise uygun personeli
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bularak goriisme yontemi ile kisisel deneyimlerine bagli olarak adayi
degerlendirmesi ve se¢gme siireci bigimsel olmayan yontem olarak adlandirilmaktir.
Bi¢imsel yontemde ise adayin belirlenmesi ve secilmesi Onceden belirlenmis
birtakim siiregler izlenerek adayin segilmesi olarak tanimlanmaktadir (Acar 2013:
131).

Isgoren segimi siirecinde en iyi adayr segmek yerine en uygun adayin
secilmesi Onemlidir. Bir adaymn sadece bilgi ve becerisinden ziyade kisisel
ozelliklerinin de o6nemli oldugu son yillarda fazlasiyla tartisiimaktadir. En 1yi
adaydan ziyade isin gereklerini yerine getirebilecek bilgi ve beceri diizeyine sahip,
isletme kiiltiirline adapte olabilecek, zinde ve motivasyonu yiiksek adaylarin
secilmesi oldukca Onemlidir. Aslinda isgoren se¢imi bir eglestirme stirecidir.
Isletmenin gereksinimleri ile isgorenin yetkinlikleri arasindaki farkin biiyiikliigii
adayin secim ve segilme tercihini etkileyecek bir unsurdur. Isgéren segimi ayrica
rekabetci stratejiler agisindan da onemli bir unsurdur. Uygun olmayan adayin ise
yerlestirilmesi maliyet agisindan isletmeye bir yiik olusturacagi gibi uygun olan
adayin se¢ilmemesi durumunda o adayin diger isletmelere kaptirilmasi da isletmeye
rekabetgi piyasada bir dezavantaj olarak yansiyacaktir (Tonus, 2013: 68-69). Siirecin
basarili olmasi i¢in isin gereksinimlerinin ne oldugunun agikg¢a belirlenmis olmasi
gerekmektedir. Isin gereksinimlerinin ne oldugunun belirlenmesinden sonra esas
onemli mesele ise isgbrenin yetkinliklerinin neler oldugunun belirlenmesidir. Bu
asamada c¢esitli yontemler kullanilmaktir. Yetkinlik bir kisinin bilgi, beceri ve
tutumunun tamamini ifade etmektedir. Kisinin yetkinlikleri ile isin gereksinimlerinin
birbiri ile eslestirilmesi uygun adaym bulundugu anlamina gelmektedir (Byars ve
Rue, 2004: 92).

Personel secimi 6nemli dl¢iide calisanlarin kalitesini etkiledigi i¢in igletmeler
icin her zaman hayati bir unsur olarak goriilmiistiir. (Afshari ve digerleri, 2010: 511).
Kiiresellesme nedeniyle isletmeler en uygun personeli bularak, insan faktori ile
farklilagsma pesine diismiislerdir. En yiiksek performansi elde edebilecegi kalifiye
personeli biinyesinde barindirmasi basarili sayilmasi i¢in en biiylik kaynak olarak
diistiniilmektedir. Diger taraftan yanlis yapilan se¢im siirecleri sirkete biiylik zararlar
verebilmektedir. Giiniimiizde O6zellikle isletmeler yonetim seviyesinde ¢ok daha

nitelikli ve yetkin insanlar1 istthdam etmeye ¢alismakta ve uygun isgéreni bulmak
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icin gesitli bilimsel siiregler kullanmaktadir (Aksakal ve digerleri, 2013: 68-69).

Isgoren segim siireci insan kaynaklari ydnetiminin tiim egitim, performans
kariyer planlama gibi unsurlar1 etkileyen bir siirectir. Bu sebeple bir isletmedeki
insan kaynaklar1 stratejileri goz Oniline alinarak planlanmasi ve uygun adayin
secilmesi gerekmektedir. Yanlis isgorenin secilmesi isletmenin insan kaynaklarini,
plan ve stratejilerini degistirmeye zorlamaktadir. Bu durum da maliyet ve zaman
kayiplarina neden olmaktadir (Salgado, 2017: 32).

Personel se¢im siirecinin adimlarini uygun bir sekilde gergeklestirmek kritik
bir dneme sahiptir. Dogru yetkinliklere sahip olmayan bir isgdrenin segilmesi o
isgoreni isten ayirma, yeni isgorenin bulunmasi, yeni is gorenin ise alistirilmasi ve
egitilmesi, isletme ilizerine ek maliyetler uygulayacak ve zaman kaybina neden
olacaktir (Boran ve digerleri, 2011: 493). Bu nedenle isgéren se¢iminde bir siireg
olusturulmal1 ve bu siire¢ ¢esitli yontemler kullanilarak dogru kararin verilmesi ile
sonu¢lanmalidir.

Bir isletme acisindan isgoren se¢imi konusu olduk¢ca Onemli bir insan
kaynaklar1 faaliyetidir. Bu nedenle siirekli olarak yeni ve tutarli se¢im yontemlerine
ihtiya¢ duyulmaktadir (Dunette 1997: 129).

Bigimsel ya da sistematik se¢im siirecinde ise alim siireci 6n inceleme, 6z
gecmis ve basvuru formunun degerlendirilmesi, sinav-test uygulamasi, goriisme,
gecmis-referans incelemesi, saglik muayenesi, ise alma kararmin verilmesi ve ise
yerlestirme siireci olarak tamamlanmaktadir (Tonus, 2013: 70).

Is goren segim siireci Sekil 3’te gdsterilmektedir. Bu siirece yaklasim elemeci
ve biitiinciil yaklasim olmak {iizere iki sekilde yapilmaktadir. Elemeci yaklasimda
adaylar siirecin her basamaginda elenerek sistem dis1 birakilmakta ve son asamaya
gelen adaylar arasindan bir tercih yapilmaktadir. Biitiinciil yaklasimda ise On
inceleme agsamasini gecen tiim adaylar siirecin sonuna kadar elenmemekte ve siirecin
en sonunda uygun adayin belirlenmesi saglanmaktadir. Genellikle biitiinciil yaklagim
onemli olan pozisyonlara yapilacak se¢imlerde ve adayin az oldugu durumlarda

kullanilmaktadir (Acar, 2013: 132-134).
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Sekil 3: Isgoren Se¢im Siireci
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Kaynak: Acar, 2013: 133

1.3.3.1. On inceleme

Basvuran adayin ise uygun olup olmadiginin tespiti amaciyla yapilan
bagvurunun ilk incelemesi veya isletmeye gelen adayla kisa bir goriisme
yapilmasindan olusan bir siirectir. Adayin genel olarak istenen ana kriterleri tasiyip
tasimadigi kontrol edilir (Tonus, 2013: 70-71).

On inceleme siireci hem bir halkla iliskiler yéntemi olarak kullaniimakta hem
de uygun gorillen adaylarin ilerleyen asamalar igin bagvuru formu yoluyla
degerlendirme siirecine dahil edilmesi saglamaktadir (Acar, 2013: 134-135).

On inceleme siireci bir pozisyona ait is bagvuru siirecinde yapilabilecegi gibi
genel is bagvurular1 i¢inde kullanilmaktadir. Bu asamada gelen adaylarin kisisel
ozellikleri tespit edilerek ileride dogacak olan bos pozisyonlar i¢in havuz igerisine
alinmasi amaciyla degerlendirilebilmektedir. Adaym genel yetkinlikleri, belirlenerek
havuz igerisinde Kkategorize edilmesi ileride yasanacak zaman kayiplarini

onleyecektir (Nelson, 1997: 40).
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1.3.3.2.Basvuru Formunun ve Ozgecmisin incelenmesi

Is bagvuru formunun doldurulmasi asamasi da isgdren segim siirecinin bir
asamast olarak siniflandirilmaktadir. Pozisyona iliskin en asgari kosullar ile formda
belirtilen adaya ait kriterlerin karsilagtirmasina imkan vermektedir (Burrington,
1982: 55). is basvuru formlar, 6zgegmisten farkli olarak isletme tarafindan hazirlanir
ve igletmenin istedigi bilgilerin temin edilmesi amaciyla kullanilmaktadir. Genellikle
iki formda birlikte alinmaktadir. Ama her zaman adaymn hazirladigi 6zgeg¢misinde
isletmenin istedigi bilgiler bulunmayabilir. Bu sebeple isletme kendi is basvuru
formunu olusturmakta ve 6zgegmis ile birlikte incelemeye almaktadir (Kehoe, 1999:
19). Bagvuru formlar1 ve 6zgegmisler en yaygin kullanilan bagvuru yontemi arasinda
yer almaktadir. Bagvuru formlar1 ve 6zgegmislerdeki 6zen adayin ise alinmak igin
gosterdigi gayretin bir ifadesi olarak goriilmektedir ve adayla ilgili degerlendirmeye
alinip alinmayaca@ma iliskin bir profil bilgisi sunmaktadir. Isletme tarafindan
hazirlanan form kullanildig1 takdirde tek tip bir yap1 sunarak karsilastirmayi
kolaylastirmaktadir (Tonus, 2013: 71). Basvuru formu o&rnegi Sekil 4’te
gosterilmektedir.

Sekil 4’te de goriildiigii gibi bir is basvuru formunda adaya ait isim, soy isim,
iletisim bilgileri, askerlik durumu, cinsiyeti, medeni durumu, egitim ve deneyim
bilgileri, yabanci dil bilgileri, hangi pozisyon i¢in basvurdugu, aldigi egitim ve
sertifika bilgileri, 6zel becerileri gibi bircok bilgi olmasi gerekmektedir. Isletmeler
pozisyona gore ilave bilgiler ve ek formlarda gelistirebilmektedir (Acar, 2013: 136).

Is basvuru formlarindan farkli olarak bazi durumlarda ilk asamalarda bazi
durumlarda ise ilerleyen asamalarda biodata formlarmin kullanimi ve analizi de
isgoren se¢iminde kullanilan bir yontemdir. Biodata adaylarin yasam oykiileri,
basarilar1 ve yetenekleri lizerine odaklanan bir form ve analiz yontemidir (Mael,
1991: 764). Biodata kavrami, gecmiste sergilenen davraniglarin gelecekteki is
performansi iizerine olan etkisinin oldugu teorisine dayanmaktadir (Mumford ve
digerleri, 1996: 362). Biodatanin kullanim1 konusunda tutarli bir¢ok ¢alisma olsa da
personel se¢imi konusunda yaygin olarak igletmeler tarafindan kullanilmamaktadir.
Bagvuru sahibinin konu ile ilgili diiriist olmama ihtimali g6z Oniine alindiginda

analizin gercekei ¢iktilar vermedigi tespit edilmistir (Breaugh, 2009: 220).
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Sekil 4: Is Basvuru Formu Ornegi
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Kaynak: Giirbiiz, 2017:142-143
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1.3.3.3. Sinav-Test Uygulamasi

Sinav ve test uygulamasi adaylarin diizeyini ve yeteneklerini belirlemek igin
kullanilan bir yontemdir. Cok sayida bagvurunun oldugu pozisyonlarda elemeci
yaklagim amaciyla da uygulanabilmektedir (Acar, 2013: 140).

Test ve smav uygulamalarinin birgok &rnegi bulunmaktadir. Isgdren
seciminde; biligsel testler, kisilik testleri, fiziksel yetenek testleri, mesleki bilgi ve is
ornekleme testleri ve psikometri testleri kullanilmaktadir. Bu testler farkli farkli
isimlendirilse de kavramsal olarak birbirleri ile i¢ ice kullanilmaktadir (University of
Hong Kong, 2018: 131-132; Sabuncuoglu, 2013: 102-105). Genelde biligsel testler,
kisilik testleri ve psikometrik testleri kapsayan psikolojik testler olarak adlandirilan
yontem ile bunlara ilave olarak mesleki ve fiziksel testlerde iggdéren secim yontemleri
arasinda yer almaktadir (Piotrowski ve Armstrong, 2006: 489). Psikolojik,
psikometrik, psikoteknik testler literatiirde bir anlam karmasasi igerisinde
bulunmakta ve kavram birligine rastlanamamaktadir. Bazi kaynaklarda psikolojik
testler baghigi altinda incelenen psikometrik ve psikoteknik testler aymi seyleri
Olgmekle birlikte bu olgiim sirasinda kagit kalem kullaniliyorsa psikometrik, alet
veya cihaz kullanihiyorsa psikoteknik olarak ifade edilmektedir (Telman ve
Tiiretmgen, 2004: 71).

Biligsel testler kisilerin sayisal ve sozel bilgilerini muhakeme yetenekleri
kullanabilme yetilerinin olup olmadigin1 6lgen bir testtir. Algi, dikkat, hafiza ve
iletisim gibi birgok isgdren se¢im testinin bir arada uygulandigi bir test olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Groome ve digerleri, 2014: 7-9). Bunlar icerisinde Wechsler
Yetiskin Zeka Testi, Porteus Labirenti, Progresif Matrisler Testi, Alexander Testi,
Kohs Kiipleri, D48 Testi, Gorsel Zeka Testi, Benton Gorsel Bellek Testi gibi testler
bulunmaktadir.

Kisilik testleri, insanin sosyal ¢evresinde bulunan diger insanlarla ve olaylarla
olan tiim iliski yollarinin tanimlanmasina yarayan bir testtir. Kisilik testleri farklilik
gosterse de objektif ve projektif kisilik testleri olarak ikiye ayrilmaktadir. Objektif
kisilik testleri kisilerin formlar doldurarak “kendine yeterli olma, 6zgiiven, baskinlik,
kararlilik, sosyallik, ice ve disa doniiklik” gibi konularda puanlanarak kisilik

ozelliklerinin tespitini saglamaktadir. Minnesota Cok Yonlii Kisilik Envanteri,

30



Kaliforniya Psikoloji Envanteri, 16 Kisilik Faktorii Envanteri, Kaygi Envanteri,
Connell indeksi, Edward Tercih Envanteri, Kirton Yenilik¢i Uyum Envanteri bunun
en yaygin Ornekleridir. Projektif kisilik testlerinde ise kisinin igerisinde bulundugu
sinavdaki sorularin cevaplarinin yoruma dayali olmasi nedeniyle neyin dogru neyin
yanlis oldugunun bilinmedigi bir ortam yaratilir. Sorulara verdigi cevaplarla biling
altinda bulunan kisiligin tespiti saglanir. Fakat bu testleri uygulayan insanlarin bu
konuda uzman olmasi gerekmektedir. (Sabuncuoglu, 2013: 105) Rorschach
Miirekkep Testi, Tematik Algi Testi, Baier Yarim Cilimle Testi gibi testler en yaygin
kullanilan tiirleridir.

Kisilik testleri, yapilan birgok arastirma ile birlikte anlamli sonuglara sahip
oldugu ve isgoren secimlerinde kullanilmasi gerektigi sonucuna varilmistir. Son
yillarda bununla ilgili ¢alismalarin artmasi ve isletmelerde ilk ise alim ile ¢alisma
stirecince isgorenin sergiledigi kisilik 6zellikleri arasinda benzesmeler yasansa da
bazi durumlarda kisilik testlerinin sonuglari ile kisiler arasinda farklar oldugu tespit
edilebilmektedir. Bu da kisilik testlerinin her gecen giin gelistirilmesine ve
olgunlagsmasina sebep olmustur. Bu testler ile ilgili olarak caligmalar ise hala devam
etmektedir. Bu testlerin kullanima iliskin elestiriler ise motive olmus adaylar
tarafindan sistemin kandirilmaya miisait olma potansiyelidir (Morgeson ve digerleri,
2007: 683-685).

Fiziksel yetenek testleri, isin isleyisine gore gerek duyulmasi halinde cift el
koordinasyon testi, sinir hakimiyeti ve el hassasligi testi, reaksiyon zamani testi ve
yorgunluk testi gibi testlerden olusan bir testtir. Fiziksel yetenek isteyen islerde ise
alim siirecinin bir pargasi olarak kullanilmaktadir (Okakin ve Sakar, 2013: 53).

Mesleki bilgi testleri, yapilacak isin gerekleri géz Oniine alinarak kiside
olmas:1 gereken mesleki bilginin 6l¢iildiigii testlerdir (Tonus, 2013: 71). s
ornekleme testleri ise isgorenlerin basvurdugu pozisyonla alakali olarak dnceden
yasanmis veya yasanmast muhtemel bir senaryo yaratilarak adayin verecegi
tepkilerin tespit edilerek degerlendirilmesinden olusmaktadir (Slavet, 2001: 21). s
ornekleme uygulamalari, mesleki testlere gore daha basarili sonuglar verebilmekte ve
teorik bilginin uygulanmasi konusunda da degerlendiriciye bir firsat vermektedir. Is
ornekleme testleri senaryolar1 siirekli gelistirilmeli ve gergek¢i olmasina 6zen

gosterilmelidir (Wood ve Payne, 2000: 186).
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Isgoren seciminde kullanilan testlerde gegerlilik ve giivenilirlik kavramlarina
dikkat etmek gerekmektedir. Gegerlilik bir ama¢ dogrultusunda 6l¢iim yapilmasi
istenen kavramin ger¢ekten o veri toplama araci ile Olgiiliip Olgiilememesinin
degerlendirilmesidir. {s analizi ile elde edilen bilgiler ile se¢im yapilacak pozisyonun
kriterlerinin belirlenip ona uygun bir test seti kullanmak veya olusturmak pozisyon
acisindan testlerin gecerli olmasini saglayacaktir. Giivenilirlik ise bir testin
sonucunun tutarli olmasi anlamina gelmektedir. Bu testlerin ayni kisilere farkli
zamanlarda uygulandiginda benzer sonuglar vermesi tutarlilik ve giivenilirlik olarak

ifade edilmektedir (Acar, 2013:143-144).

1.3.3.4. ise Alma Goriismesi

Isgoren seciminde goriisme veya miilakat 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu
asamada i1sgorenin adaylik siirecinden c¢ikarak ise alinmasina karar verilmektedir.
Kisinin se¢im stlirecinin O6nceki asamalarinda sagladigi basar1 teorik becerisini
gostermektedir. Fakat goriisme asamasinda kisinin taninmasi saglanarak isletmenin
kiiltiirtine uygun olup olmadigi degerlendirilmektedir (Cavdar ve Cavdar, 2010: 88).

Ise alma goriismesi veya miilakat1 isgdrenin nitelikleri hakkinda bilgi
toplanmasi ve degerlendirilmesi amaciyla bir veya birden fazla kisinin diyalog kurma
stireci olarak tanimlanmaktadir. Goriisme yOntemi yekpare olarak tanimlanmis bir
sistem olarak diistiniilmemelidir. Diger se¢im siireglerinde dlgiilmek istenen unsurlar
net olarak ortaya konsada her goriisme benzersiz bir i¢erik sunmakta ve duruma gore
degisebilme imkan1 vermektedir. Ornegin zeka testlerinde sadece zekayi oSlgen
sorular sorulabilirken miilakatta genis bir yapidan, son derece sinirli ve 6zel bir alana
ait sorularda sorulabilmektedir. (Dipboye, 1992: 3).

Gortismeler ise alim siirecinde en cok tercih edilen yontemdir. Diger
yontemlerle biitiinlesik halde kullanilsa da neredeyse tiim ise alim siireclerinde
kullanilmaktadir (Searle, 2004: 101).

Gorlismeler yapilart geregi yapilandirilmig, yar1 yapilandirilmis  ve
yapilandirilmamis olarak {ige ayrilmaktadir. Yapilandirilmis goriismeler sorulari
onceden belirlenmis ve bir forma dokiilmiis sorulardan olusan bir gériisme yapisidir.

Bu goriisme tiirlinde miilakat1 yapan kisi belirlenen sorular diginda farkli bir soru
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sormamakta ve siirece sadik kalmaktadir. Bilissel testlerdeki sorularin goriisme
yontemine uyarlanarak kullanilmasi ise alim siirecinde yaygin olarak goriilen
yapilandirilmig  goriismelere  Ornektir  (Iddekinge ve  digerleri, 2009).
Yapilandirilmamis goriismeler, pozisyon geregi mesleki bilgi diizeyini veya kisik
ozelliklerini tespit etmek amaciyla herhangi bir soru setine bagli kalinmadan iggoreni
tamimak ve yetkinlikleri hakkinda bilgi sahibi olmak amaciyla yapilan goriisme
tirtidiir (Janz, 1982: 577). Yar1 yapilandirilmis goriisme de ise belirlenmis bir soru
seti bulunmakla birlikte miilakati yapan yoneticinin merak ettigi veya goriisme
stirecinde daha kapsamli cevaplar almasi amaciyla ek sorularin sorulabildigi bir
goriisme yapisidir. Yar1 yapilandirilmis yapida soru setinde bilgi edinilmek istenen
ana konularin oldugu genel sorular bulunmaktadir.

Insan kaynaklarinda isgdren seciminde miilakat uygulamalar1 segim siirecinin
karar verme evresinde olunmasi sebebiyle oldukca onemlidir. Isgoren seciminde
yapilandirilmamis goriisgme ¢ok yaygin kullanmilmamaktadir. Yart yapilandirilmis
goriismenin i1se en cok tercih edilen yontem oldugu ortaya cikmistir. Yari
yapilandirilmig goriisme yontemini de yapilandirilmis goriismelerin  izledigi
goriilmektedir (Taylor ve digerleri, 1993: 24).

Miilakat ve goriisme siirecinin basarili sayilmasi i¢in goriismeyi yliriitecek
kisinin motivasyonu yiiksek, objektif ve egitimli olmasi, goriisiilecek olan isgdrenin
endisesinin giderilmesinin saglanmasi ve siirecin seffaf olmasi gerekmektedir (Cook,
2009: 73-74). Isgéren se¢iminde yapilandirilmis goriismeler ve yapilandirilmamis
goriismelerinin secim siirecine olan etkileri Sekil 5’te gosterilmektedir. Sekil 5’te
yapilandirilmig goriismelerin yapilandirilmamis goriismelere gore daha adil, sayisal
ve kolay uygulanabilir oldugu goriilmektedir. Fakat yapilandirilmis goériismelerin
standartlasma seviyesinin fazla olmasi sebebiyle yar1 yapilandirilmis goriismeler

tercih edilmektedir.
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Sekil 5: Isgoren Secim Goriismelerinde Yapilandirilmis ve Yapilandirilmamis Goriisme

Yaklagimlart
Yapilandirilns Secim Siirecinin Yapilandirilmams
Goriisme Ortak Ozellikleri Goriisme
"Is %nallzmm Is I¢in Gerekli LT »
Diizgiin Yapilmasi . . Deneyimlere Gore
o — Yetkinliklerin -— - -
ve Yetkinliklerin . . Ise Alm Kriterleri
. . Belirlenmesi . .
Belirlenmesi l Geligtirme
Standartlasmis Soru Is Goéren Hakkinda Standartlagmamis
Kitleri ve Adaleti ——»  Isin Gereklerine <+ Sorular ve
Yapi Géore Bilgi Toplama Etkilenebilir Yapi
Yetkinliklerin Ayn Yetkinlik Yeteneklere Gore
Ayn ve Sayisal ——» Olgiitlerinin -« Genel
Degerlendirilme Degerlendirilmesi Degerlendirme

l

Fayda ve Zararlarin Secim Yabma ve Sezgisel Yargilar ile
Sayisal Olarak M Izarar SI;')iIeci «+— Etkilenebilir Karar
Ortaya Cikarilmasi Verme

l

Kisisel Gortislerden - - Anlik Duruma Gére
2 e Goriisme Siirecinin o <
Ziyade Bilimsel ————» - .- . «—— ve Kigsisel Karar
Degerlendirilmesi
Karar Verme Verme

Kaynak: Dipboye, 1994: 82.

Goriismelerin yapisal tiirlerinden farkli olarak baska Olgiilmesi istenen
yetkinliklere gore de tiirleri bulunmaktadir. Bunlar; isgéren adayinin is deneyimleri,
iletisim becerilerini, sorun ¢ézme kabiliyetlerini, kendini ifade etme becerilerini ve
buna benzer yeteneklerini 6lgmek amaciyla yapilan degerlendirme goriismeleri, gok
sayida adaymn katilimi ile gerceklesen ve adayin genel yetkinlikleri ile liderlik
becerilerini dlgmeye yarayan c¢oklu degerlendirme goriismeleri, 6rnek olaylar ile
adayin anlik ve analitik diisiinme becerilerinin Ol¢iildiigii ornek olay goériismeleri,
isgdren adaymin onceden yasadigi bir olayi, olayin i¢inde bulundugu sorumlulugun
ne oldugunu ve nasil davrandigini anlatmasi istenerek isgdrenin tepkilerinin ve
yetkinliginin ne oldugunu saglamaya yarayan davranissal egilim gériismeleri, bir

pozisyonun is analizi sonucunda belirlenen yetkinlikleri belirleyerek bu yetkinlerin
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adayda olup olmadigini o6lgmeyi hedefleyen performans yetkinliklerine dayali
goriigsme, adaym iizerine giderek stres altinda nasil tutum sergiledigini 6lgmeye
yarayan stres gortismeleri ¢esitli goriisme tiirlerine verilecek Orneklerdendir

(Barutgugil, 2004: 265-269).

1.3.3.5. Degerlendirme Merkezleri

Degerlendirme merkezleri, bir isletmenin hedeflerine ulagsmasi amaciyla
ithtiyact olan isgorenin nitelikleri ve yetkinlikleri agisindan degerlendirilmesi,
secilmesi ve gelistirilmesi i¢in kullanilan bir aractir. Degerlendirme merkezleri IKY
ile ilgili olarak ii¢ temel goreve hizmet etmektedir. Bunlar; hangi isgérenin secilecegi
veya ylikseltilecegi, bir isgbrenin becerilerindeki gii¢lii ve zayif yonlerin belirlenmesi
ve gelisim ig¢in bir programin planlanmasit ve isle alakali becerilerin, aranan
niteliklerin neler oldugunun tespit edilerek yani kisaca is analizlerinin yapilarak
gelistirilmesidir (Thornton ve Rupp, 2006: 1). Ayrica degerlendirme merkezleri
isletmelere isletme disindan alinacak is goren adaylarinin degerlendirilmesi, yatay
veya dikey pozisyon degisikligine ugrayacak adaylarin degerlendirilmesi, 6zel egitim
alabilecek kabiliyeti olan adaylarin belirlenmesi ve farkli birimlerde kullanilabilmesi,
is i¢in gerekli bireylere egitim verilerek sertifika ve yeterlilik belgesinin saglanmasi
gibi konularda hizmet vermektedir (Thornton ve Gibbons, 2009: 169).

Degerlendirme merkezleri genellikle yonetici pozisyonlarina gelecek
adaylarm belirlenmesi amaciyla kullanilmaktadir. i¢ kaynaktan potansiyeli olan
adaylarin belirlenmesi veya dis kaynaktan alim yapilacak ise adayin niteliklerinin
belirlenmesi amaciyla 6rnek olay senaryolari, grup calismalari, testler, goriisme,
kisilik analizi vb. bir dizi yontemin isletme i¢i Onyargilardan bagimsiz olarak
uygulandig1 bir siirecten olusmaktadir. Bu siirecte adayin yonetsel becerileri, karar
verme, iletisim, liderlik gibi yetkinlikleri degerlendirilebilmektedir. Degerlendirme
merkezleri uygulamalari maliyet acisindan pahali bir yontem olsa da secilecek
personelin yonetim kademesinde olmasi sebebi ile yanlis se¢cimin yapilmasi ileride
daha biiylik maliyetlere neden olabilecegi diisiiniilerek anlamli bir yatirim olarak
kabul gormektedir. Bu siire¢ birkag giin stirebilmekte ve farkli zaman dilimlerinde

yapilabilmektedir (Barutgugil, 2004: 270-272).
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1.3.3.6. Gecmis ve Referans Incelemesi

Gegmis ve referans incelemesinin amaci adayin ge¢cmiste sergiledigi tutum ve
davraniglarin incelenerek gelecege iligkin bir tahminde bulunmaktir. Genelde ilk
bagvuru asamasinda aday tarafindan verilen referans ve mektuplar objektif
olmamakta ve daha kapsamli bir arastirmaya gerek duyulmaktadir. Referans kavrami
geneli itibari ile kisisel ve istihdam referanslar1 olarak ikiye ayrilmaktadir. Kisisel
referanslar 1sgorenin kisisel 6zellikleri hakkinda bilgi verebilecek referanslardir.
Genelde isgorenin yakin ¢evresinden olmasi sebebiyle ¢ok fazla gergekei
bulunmamaktadir. istihdam referanslar1 ise, adaym c¢alisma hayatinda beraber
calistig1 yoneticilerinden olugsmaktadir. Fakat bu durumda bile aday iyi ge¢indigi is
arkadaslarin1 referans gosterebilmekte ve gercegi yansitmayan durumlar ortaya
cikabilmektedir. Bu durumda ge¢mis arastirmasi stireci devreye girmektedir. Adayin
verdigi referanslardan ziyade c¢alistigi kurumlarin yoneticileri ile goriismeler yoluyla
bilgi almak miimkiin olmaktadir. (Acar, 2013: 151-152). Bunlara ilave olarak
akademik referanslar, savcilik kayitlari, finansal referanslar (banka kayitlar1 vs.)
diger referans tiirleridir (Tonus, 2013: 76).

Gegmis ve referans incelemesi siireci dikkatle izlenecek bir siire¢ olup adayin
verdigi referanslar disinda bilgi toplamak olduk¢a Gnemlidir. Bu siiregte adayin
onceki i1g yeri yoneticileri bilgi vermekten c¢ekinebilmektedir. Alinan bilgilerin ve
referans veren kisinin kimliginin saklanmasi ileride benzer durumlarda tekrar bilgi
almak acisindan dikkat edilmesi gereken bir unsurdur. Bilgi toplanirken ricaci bir
tutum sergilenmesi gerekmektedir. Adayla ilgili olumsuz fikirler de gercegi
yansitmayan veya siibjektif referanslar olabilir. Olumsuz olan bildirimler i¢in detay
almak ve birka¢ yerden teyit almak gerekmektedir. Aksi takdirde bu tiir goriisler

isgéren se¢im kararini etkilememelidir (Sabuncuoglu, 2013: 115).
1.3.3.7. Saghk Muayenesi
Saglik muayenesi ise alim siirecinin son siireglerinden biridir. Se¢im kararinin

verilmesinden dnce veya sonra yapilabilmektedir. Fakat saglik muayenesi genellikle

formaliteymis gibi algilansa da aslinda olduk¢a onemli ve detayli uygulanmasi
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gereken bir siiregtir (Sabuncuoglu, 2013: 118).

Saglik muayenesi, isgorenin fiziksel ve ruhsal saghiginin yerinde olup
olmadigmin tespit edilmesi asamasidir. Bu asamada iki amag¢ bulunmaktadir.
Bunlardan biri adaylarin isin gereklerine uygun olup olmadiginin saptanmasi, digeri
ise is sagligi ve giivenligi sorunlarinda isgdrenin bilgilerinin bulundugu ihtiyag
halinde kullanilabilecek bir bilgi dosyasinin olusturulmasidir. Bunlara ilave olarak
mesleki ve is nedeniyle olusacak rahatsizliklarda isletmenin ne Olglide sorumlu
oldugu veya ge¢misten gelen bir sikintinin tespit edilmesi i¢in uygulanarak ileride
dava konusu olacak durumlar igin kanit niteligi tasimast nedeniyle 6nemlidir. Ayrica
isgorenin alkol ve uyusturucu testleri yapilarak isletmenin huzurunu bozacak
davraniglarin sergilenmeden Onlenmesi de saglanmis olacaktir (Acar, 2013: 152-

153).

1.3.3.8. Secim Karar

Isgdren secim siirecinin son asamasi, se¢im kararinin verilmesi asamasidir.
Bu siirecte karar1 veren, yonetim diizeyinde kisi veya bir komisyondur. Insan
kaynaklar1 iggoren arastirmasi, isgorenlerin ilk basvurularimin degerlendirilmesi,
Ongoriismenin  yiriitilmesi, smav-test siirecinin uygulanmasi, goriismelerin
tamamlanmast ve degerlendirilmesi, referanslarin kontrolii gibi siirecleri
tamamladiktan ve analiz edildikten sonra gerekli elemelerin yapilmasi sonucu nihai
adaylarin raporlarini karar mercilerine sunmakla sorumludur (Barutgugil, 2004: 275).

Sec¢im kararini kimlerin verecegi sirket prosediirleri, isletmenin boyutu ve ise
alim yapilacak pozisyonun onem derecesine gore degismektedir. Kiiciik 6lcekli
isletmelerde bu karar1 yonetici, patron veya birim yoneticisi vermektedir. Biiyiik
Olcekli isletmelerde ise Onemsiz pozisyonlarda karari birim yoneticisi veya insan
kaynaklar1 birimi belirlemektedir. Fakat biiyliik 0Olgekli isletmelerde Onemli
pozisyonlara se¢im karar1 genelde bir komisyon araciligi ile verilmektedir. Bu
komisyonda mutlaka insan kaynaklar1 biriminin amiri ve ise alim yapilacak birimin
yoneticisi bulunmalidir. Bu sayede daha sonralar1 iggorenden memnun kalinmadig:
takdirde bagka birimlerin suglanmasinin Oniine ge¢ilmis olacaktir. Se¢im kararina

birim yoneticilerini dahil etmek i¢in isgorenler ile ilgili fikir sahibi olabilmeleri
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amactyla “amirle goriisme” (supervisory interview) yapilmasi faydali olacaktir
(Acar, 2013: 153-154).

Personel se¢im karar1 verilirken birgok yontemle toplanmis veri karmasasi
ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumda isler zorlagmakta ve karar verme asamasinda dogru
kararlar verilememektedir. Bunun ortadan kalkmasi amaciyla “Cok Kriterli/Ozellikli
Karar Verme Yaklasimi” tekniklerinin kullanilmasi faydali olacaktir. (Sabuncuoglu,
2013:116). Bu yontem ¢alismanin sonraki boliimlerinde detayli olarak incelenecektir.

Secim karar1 verildikten sonra elenen/reddedilen adaylara kararin uygun bir
lisanda, kisisel duygular1 géz oniine alinarak bildirilmesi gerekmektedir. Reddedilen
isgoren adaylariin dosyalart ileride bosalacak veya olusturulacak yeni pozisyonlar

i¢in bir kaynak olmasi sebebiyle elde tutulmali ve saklanmalidir (Acar, 2013: 154).

1.3.3.9. ise Yerlestirme

Ise yerlestirme siireci isgdrenin ise baslatilmasi ve beraber calisacag diger
isgorenler ile tanistirilmasi ile baglamaktadir. Bu siirecte ilave olarak isletmeye ait
kurallar, gérev tanimlar1 hakkinda bir bilgilendirme yapilmaktadir. Bir isletmede ise
baslayan igsgérenlerin isletmeye uyum saglayip saglamayacaginin tespiti amaciyla bir
deneme siireci olmaktadir. Bu deneme siireci de aslinda iggdren se¢im siirecinin bir
asamasini olusturmaktadir. Bu siirecin sonunda basarili olan adaylar ile devam
edilirken basarisiz olan adaylarla ilisik kesilmektedir (Sabuncuoglu, 2013: 118).

Ise yerlestirme siirecinin bir diger asamasi ise isgdrene isletme ve yapacagi
isle ilgili bir oryantasyon/tanitim egitimi verilmesidir. Bu egitimlerin siiresi birkag
saatten birka¢ giine kadar degiskenlik goOstermektedir. Hangi isleri yapacagi,
sorumluluklari, 6rgiit politikalar1 gibi kisa kisa egitimler verilir. Isle ilgili egitimler
birim ydneticileri tarafindan verilirken, orgiit kurallar1 ve politikalar gibi konular IK
birimi tarafindan verilmektedir. I¢ kaynaktan tedarik edilen is gdrenlerde bu tarz
egitimlere genelde ihtiyag duyulmamaktadir (Acar, 2013: 155).

Oryantasyon egitiminin planlanmasi, programlanmasi, egitimin kimler
tarafindan verilecegine karar verilmesi, nerede ve ne zaman yapilacaginin
belirlenmesi insan kaynaklar1 biriminin sorumlulugundadir. Bu egitimler verilirken

diger birimlerdeki iglerin aksamamasi gerekmektedir. Egitim igeriginde isverenin ve
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isletmenin gecmisi, iist yonetimde gorevli olanlarin isimleri, isletmenin fiziksel
tanimi, deneme siiresi, kilik kiyafet kurallari, {iretim siireci tanitimi, sirket kural ve
yonetmelikleri, personel el kitabi ve emniyet konular1 orgiitsel konular egitimi
kapsaminda olmalidir. Personele yonelik faaliyetler kapsaminda; 6deme donemleri
ve lcret sistemi, tatiller, izinler, dinlenme saatleri, egitim olanaklari, rehberlik
hizmetleri, sigorta olanaklari, isverenin sagladigi ek hizmetler, rehabilitasyon
uygulamalart ve ulasim olanaklar1 hakkinda bilgi verilmelidir. Daha sonrasinda
tanigma agmasina gegilerek yoneticilerle, egitmenlerle ve mesai arkadaglari ile
tanistirilma asamasi yiiriitiilmedir. Egitimin son asamasinda ise isin yeri, isin Ozeti,
gorevler, giivenlik unsurlar1 ve isin diger birimlerle olan iliskisi hakkinda bilgi
verilmelidir. Oryantasyon egitimlerine se¢im kararmin verilmesinden 6nce bagvuru
asamasinda bagslanmasia yonelik goriisler de bulunmaktadir. Bu goriis ile yeni
isgorende ise basladigi anda olusabilecek hayal kirikliklarinin Oniine gecilmesi
amaclamaktadir. Fakat zaman ve aday sayilar1 hesaba alininca ¢ok uygulanabilir

olmadigi disiiniilmektedir (Okakin ve Sakar, 2013: 76-77).

Denizcilik sektoriinde gemiadamlarmin yetkin ve yeterli isgdrenlerden
secilmesi olduk¢a 6nemli bir kavramdir. Denizde yasanan kazalar ve sonuglari
disiintildiiginde esas olarak insan hayati ve c¢evre iizerine ciddi riskleri
barindirmaktadir. Bu nedenle denizcilik sektdriinde isgoren secimi ve IK

uygulamalarimin degerlendirilmesi gerekliligi bulunmaktadir.
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IKINCi BOLUM
GEMI DONATANLARININ iSGOREN SECIMI

2.1. DENIZ ULASTIRMASINDA iSGOREN SECIiMi

Ise alim siireci bir isletmenin farkli isletmelere rekabetci iistiinliik kurmasi
amaciyla degerli yetenekleri kendisine ¢ekmek i¢in kullanilan stratejik bir insan
kaynagi unsurudur. Denizcilik sektoriinde hizmet veren isletmelerin temel hedefi
diistik maliyetli hizmetler tiretme becerisidir. Son derece rekabetgi bir pazar ve
uluslararasi diizenlemelerin getirdigi maliyet kalemleri diisiiniildiiglinde masraflari
azaltmak amaci ile denizcilik sektoriinde diisiik biitceli gemiadamlar1 calistirma
egilimi ortaya ¢ikmaktadir. Ayni zamanda da isletmelerin prestij durumu rekabetgi
istiinliik konusunda fayda saglamakta ve yiikleri emniyetli tasiyacak yetkinlikte
gemiadami istihdami etme becerisi onemli goriilmektedir (Progoulaki ve Theotokas,
2010: 575-576).

Isletmeler bu rekabetci piyasa sartlari igerisinde isletme icinde kuracaklari
dinamik bir ise alim silireci maliyetinden kurtulmak amaciyla dis hizmet satin alarak
insan kaynaklar1 acenteleri ile anlasmakta ve gemiadami se¢im siirecini onlara
birakmaktadir (John ve Gailus, 2014: 275). Bu durumda da gemiadamlari
somiiriilmekte, insan kaynaklar1 acentelerinin kar amaci gilitmesi sebebiyle kalifiye
olmayan gemiadamlarinin gemilere gonderilmesi gibi sorunlarla karsilagilmaktadir
(Dimitrova, 2010: 98).

Deniz tasimaciligt yapan isletmelerin baska isletmelere yetistirdikleri
gemiadamlarin1 kaptirmalar1 oldukga yaygin olarak gézlenen bir sorundur. Normal
bir isletmede ise alim siireci secilen isgoérenlerin yillarca calismast ile
sonu¢lanmaktadir. Fakat denizcilik isletmelerinde ise alim siireci siirekli tekrarlanan
bir istir. Gemilerde ¢alismanin bir sozlesme siiresine tabi olmasi, belirli araliklarla
calisanlarin terfi etmesi ve yiikselme beklentisi, diinya ticaret hacminin her gecen
glin artmasi sebebiyle pazara siirekli yeni gemilerin eklenerek istihdam hacminin
artmast sonucu gemiadamlarinin farkli isletmelere transfer olmasi gibi etkenler
nedeniyle ise alim siireci siirekli olarak yapilmaktadir. Bu nedenle igletmeler bu is

yiikiinden kurtulmak amaciyla dis kaynak kullanimina giderek gemiadami ve insan
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kaynaklar1 acentelerinden destek almakta ve fazla maliyetlerden kurtulmaya
caligmaktadirlar. Bu tarz acentelerde gelismekte olan ve ekonomik refah seviyesinin
diistik oldugu tilkelerden gemiadami tedarik etmektedir. Bu durum da Kkalifiye olan
gemiadamlarinin is bulma asamasinda sorunlar yaratmaktadir (Lewarn ve Francis:
2009: 65-68). Gemiadamlar1 ucuz is giicii olan tilkelerden tedarik edilmekte ve gemi
isletme maliyetinin %32’sine denk gelen calisan ticreti maliyetini diisirmek
amaglanmaktadir (Stopford, 2002: 160).

Gemi sahipleri tarafindan kullanilan diger bir yontemde gemilerini gemi
isletme firmalarina isletilmek {izere vermeleridir. Bu durumda az sayida gemi i¢in
insan kaynaklar1 birimi ve diger birimlerin getirdigi maliyetlerden gemi sahibi
kurtulmakta ve profesyonel bir ekip ile gemilerin yonetimi saglanmaktadir. Bu
isletmeler bu sekilde gesitli gemi sahiplerinden topladiklar1 gemiler ile biiyiik bir
filoyu yonetmekte ve bu durumdan kar saglamaktadirlar (Ngyuen ve digerleri, 2014:
222-224).

Denizcilikte en biiyiik sorun bu alanda yetismis olan kalifiye isgiicii bulma
sorunudur. Kalifiye zabitanlar isletmelerin kara faaliyetlerinin yiiriitiilmesi amaciyla
isletmelerden teklif almakta ve gemi hayatim1 birakmaktadirlar. Bu durum boyle
devam ederse gelecekte gemilerde calismak i¢in yeterli seviyede kalifiye gemi adami
bulunmasi sorunu ile karsi karsiya kalinacaktir. Bu sebeple denizcilik mesleginin
secilmesi, cazibesinin arttirllmast ve zabitan siifi gemiadamlarinin gemide
tutundurulmasinin  saglanmasi gerekmektedir. Istatistikler incelendiginde her ne
kadar zabitan arzi ve talebi ile ilgili olarak isletmeler acisindan zabitlere duyulan
ihtiyac az gibi goriinse de aslinda bu durum nicel verilerden olusmasi sebebiyle tam
olarak gercedi yansitmamaktadir. Istatistiklerdeki veriler kalifiye zabiti degil tiim
zabitleri ifade etmektedir. Bu nedenle kalifiye, isini 1iyi yapan, istenen
yetkinliklerdeki zabitler konusunda su an bile biiylik bir acik varken ileride bu fark
git gide daha da biiyiliyecektir (Arsenie ve digerleri, 2014: 328-329).

Denizcilik sektoriinde gemilerdeki teknolojinin artmasina ve emniyet
sistemlerinin gelismesine ragmen hala kaza oranlar1 yiliksek kabul edilmektedir.
Denizde yasanan kazalarina bakildiginda ise insan faktoriine bagli kaza oranlarinin
%75-%96 arasinda oldugu tahmin edilmektedir. Insan Faktorii Analizi ve

Smiflandirma Sistemi (Human Factor Analysis and Classification System-HFACS)
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ile kazalar incelenmis ve insan faktoriiniin kok neden unsurlari tespit edilmistir. 2015
yilinda denizcilikte yasanan kazalarin %94°i, 2016 yilinda yasanan kazalarin %781,
2017 yilinda yasanan kazalarin %86’s1 insan faktorii hatalarina bagli nedenlerden
dolay1 gergeklesmistir (Galierikova, 2019: 1319-1320).

Kazalarla ilgili yapilan Insan Faktorii Analizi ve Smmiflandirma Sistemi
yontemi ile yapilan ¢alismalarda insan faktoriine iliskin kok nedenler incelenmistir.
Denizcilikte bu kok nedenlere bakildiginda bilgi temelli hatalar, karar verme hatalari,
algisal hatalar, liderlik hatalar1 ve iletisim hatalar1 6n plana ¢ikmaktadir. Bu kok
nedenler incelendiginde insan kaynaklarinin yanlis personel se¢im kararlari isletme

kaynakli hatalar olarak simiflandirilmigtir (Chauvin ve digerleri, 2013: 29-30).

2.1.1. Gemiadami Secim Siirecini Etkileyen Faktorler

Gemiadami sec¢im siirecini etkileyen faktorler incelendiginde 6n plana gemi
adami arz-talep durumu, ulusal ve ulusalar arasi sozlesmeler ¢ikmaktadir. Bu
boliimde gemiadami arz talep durumu ile gemiadamlarinin segimine yonelik ulusal

ve ulusalar arasi sézlesmeler incelenmistir.

2.1.1.1. Diinya’da ve Tiirkiye’de Gemiadami Arz Talep Durumu

Gemiadami se¢imi siirecinde isgdéren se¢gme havuzu olusturma ve se¢im
siireci i¢in gemiadami arz ve talep durumunun analizinin iyi yapilmasi
gerckmektedir. Bu baslikta diinya ve Tirkiye’deki gemiadami arzi ve talebi
degerlendirilmistir.

Gemiadami arz1 ve talebi gesitli unsurlardan etkilenmektedir. Gemiadamlig:
calisma sartlart acisindan zor meslek siniflar1 arasinda yer almaktadir. Aileden ve
sosyal ¢evreden uzak olunmasi, siirekli gérev baginda bulunmak, sosyal ve teknolojik
imkanlarin sinirh olmasi, yiiksek egitim standartlarina ihtiya¢ duyulmasi ve meslegin
dogasinin zor olmasi gemiadami arzin etkileyen unsurlardir. Bu nedenle gemiadami
talebinin kargilanmasi amaciyla maaslar, sosyal imkanlar, saglanan yan haklar,
calima ortaminin iyilestirilmesi, meslegin iyi tanitilmasi ve pazarlanmasi gibi

unsurlar uluslararas1 kurum ve kuruluslar tarafindan ©on plana c¢ikarilmaya
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calisilmaktadir (Magramo ve digerleri, 2013: 150).

Diinya ekonomisi son yillarda giderek artan bir kiiresellesme yapisi iginde
bulunmaktadir. Ulusalararasi ticaret ile deniz tagimaciligi arasindaki bag giderek
kuvvetlenmis ve yerel isletmelerin biiylimesine ve kiiresellesmesine neden olmustur.
Bu aradaki bag nedeniyle diinya ticaret hacminde olan her artig diinya ticaret
filosunun biiyiimesine neden olmaktadir. Diinya ticaret filosu biiyiirken gemiadamina
olan talep de her gegen giin hizla artmaktadir. Kiiresellesen ticaret filolari ilk basta
niceliksel olarak gemiadami ihtiyacini karsilamaya odaklanmisken degisen kiiresel
ticaret sartlar1 rekabet konusunda isletmelerin itibarin1 da degerlendirmeye almustir.
Diinyadaki ticaret paydaslari, yiikiin tasinmasindan ziyade nasil tasindigi ile
ilgilenmeye baslamis ve deniz tasimaciligi yapan firmalarin kalifiye olmasi
konusunda tercihler yapmaya baslamistir. Bu nedenle de denizcilik firmalar1 kaliteli
hizmet vermek i¢in kalifiye denizcilere ihtiyag duymaya baglamis ve niceliksel olan
arayis yerini nitelikli gemiadami arama boyutuna tagimistir (Cahoon ve digerleri,
2014: 86).

Diinya ticaretinde olan olumlu veya olumsuz dalgalanmalar gemiadamlarina
olan arz ve talep dengelerini degistirmektedir. Azalan ticaret hacmi sebebi ile
denizciligi birakanlar olmakta veya artan ticaret hacmi durumunda gemiler sefer
yapmak i¢in yeterli sayida gemiadami tedarikinde sorunlar yasamaktadir. Bu gibi
durumlarda bir¢ok isletme bulunduklar iilkelerin yasalari degistirmesi konusunda
lobi faaliyeti yiiriiterek yabanci gemiadami istihdam etmeye ya da isletmenin baska
iilkeye tasinmasi, bayrak degistirme gibi yontemler izlemeye baslamistir. Isletmeler
gemiadamu talebinin yiiksek oldugu dénemlerde de ucuz isgiicii ¢alistirmak amaciyla
gelismemis veya gelismekte olan iilkelerin gemiadamlarindan faydalanmaya
caligmaktadirlar. Fakat bu durum olan ihtiyaca gore isleyen siirece zarar vermekte ve
bu stirecin i¢inde bulunan bu meslegi se¢mis ve heniiz kariyerlerinin basinda olan
gemiadamlarini igsiz birakmakta veya sektor disina itmektedir (Gekara, 2009: 217-
218).

Gemiadamina olan arz ve talepteki bu degisiklikler gemiadami piyasasini
kiiresel bir piyasa haline getirmistir. Egitim veren kurumlar, sektor paydaslar1 ve
yasa koyucular bu durum igerisinde pay alma konusunda gerekli diizenlemeleri

yapmaya baglamislardir. Denizcilik bilgisi agisindan kalifiye personel olmanin tek
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basina faydasi olmadig1 ve tiim yeterlilikler agisindan Ingilizce bilgi seviyesi yiiksek
olan iilkeler gemiadami piyasasina yerlesmeye baslamistir. Ulkeler kendi
bayraklarint ¢eken gemilerde milliyetcilik unsurlarini azaltmis ve {ilke filosunun
kiigiilmemesi i¢in kendi vatandaslarindan olusacak miirettabatla ilgili kurallar
konusunda tavizler vermeye baslamislardir (Fan ve digerleri, 2017: 137-138).
BIMCO (Baltic and International Maritime Council) ve ICS (International
Chamber of Shipping) tarafindan hazirlanan raporlar ile her 5 yilda bir denizcilik
sektorii agisindan arz-talep tahmini yapilarak raporlastiriimaktadir. En  son
yayinlanan 2015 raporunda zabitan sinifi gemiadamlarinda agik oldugu goriilmekle
birlikte tayfa sinifinda talep arzi gegmis durumdadir. Tablo 1’de 2005-2010-2015
yillarinin zabitan ve tayfa siifi gemiadamlar1 i¢in tahmini talep verileri

gosterilmektedir

Tablo 1: Zabitan ve Tayfa Sinifi Gemiadamlari I¢in Yaklasik Talep Tahmini

2005 2010 2015
Zabitan Sinifi 476.000 637.000 790.500
Tayfa Sinifi 586.000 747.000 754.500
Toplam 1.062.000 1.384.000 1.545.000

Kaynak: BIMCO, 2015: 10.

Tablo 2’de 2005-2010-2015 yillarinin zabitan ve tayfa sinifi igin tahmini

gemiadami arz verileri gosterilmektedir.

Tablo 2: Zabitan ve Tayfa Sinifi Gemiadamlari I¢in Yaklasik Arz Tahmini

2005 2010 2015
Zabitan Smifi 466.000 624.000 774.000
Tayfa Siifi 721.000 747.000 873.500
Toplam 1.187.000 1.371.000 1.647.500

Kaynak: BIMCO, 2015: 11.

Tablo 3’te 2015 yillarinin zabitan ve tayfa sinifi i¢in tahmini gemiadami arz-

talep verileri karsilastirilmasi ve aradaki farklar incelenmistir.
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Tablo 3: Zabitan ve Tayfa Siifi Gemiadamlar1 Icin Tahmini Arz-Talep Verileri

Karsilastirilmast

: Tayfa Smifi Toplam
Arz - 774000 873.500 1.647.500
Talep 790.500 754.500 1.545.000
Fark/Fazla -16.500 119.000 102.500
% 2.1% 15.8% 6.6%

Kaynak: BIMCO, 2015: 12.

BIMCO Manpower 2015 raporu incelendiginde denizcilik sektoriinde tayfa
acisindan talepten fazla gemiadami oldugu, zabitan agisindan bakildiginda ise
zabitan ac1g1 bulundugu goriilmektedir. Yine ayni rapora bakildiginda Cin, Filipinler,
Endonezya, Rusya Federasyonu ve Ukrayna en fazla gemi adami arzi olusturan
iilkeler arasinda yer almaktadir. Rapora gore zabitan sinifinda olan talebin git gide
artacag1 ongoriilmektedir. Rapor incelendiginde zabitan sinifi gemiadami arzinin ve
talebinin 2010 yilina goére 2015 yilinda %24 arttigi goriilmektedir. Fakat
unutulmamalidir ki gemiadami arzi ile talebi arasindaki farkin ayni kalmasi sorun
olmadigr anlamma gelmemektedir. Ciinkii gemiadami piyasasinda aktif deniz
hayatin1 birakanlar ile denizcilik meslegine kalifiye olmadig gerekgesi ile
tutunamayanlar da gemiadami sayisi ig¢inde istatistiklere yansimaktadir. Aksine
rapordaki talep sayisi firmalar ve gemi sayilar1 g6z Oniinde bulundurularak
hesaplanmakta ve bu talep tahmini ihtiyag duyulan mevcut gemiadami sayisini
olusturmaktadir (BIMCO, 2015;10-11).

Zabitan simifi gemiadamlar ile ilgili degerlendirmelere bakildiginda olumlu
gibi goriinse de zabitlerin kalifiye olmamasi, ise alim ve tutundurma siirecinin zayif
olmas1 nedeniyle gelecekteki talebi karsilamak icin yeterli goriilmemektedir
(BIMCO, 2015: 11-13). Denizcilik meslegini yapan zabitan sinifi gemiadamlarina
olan bakigin degistigi, gemi lizerinde bulunmasi gereken ehliyet sahiplerinden ¢ok
gemileri emniyetli yiiriitecek ve isletmenin itibarini Koruyacak nitelik ve yetkilere
sahip personel ihtiyaci oldugu raporda ve literatiirde siirekli olarak kullanilmaktadir.

Tiirkiye Cumhuriyeti, Ulastirma ve Altyapt Bakanligina kayithh olan Tiirk

gemiadamlari sayilart Tablo 4’te tim yeterliliklere gore verilmistir.
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Tablo 4: Tirkiye’deki Gemiadami Sayilari

ZABITAN SINIFI
Giiverte Sinifi Makine Sinifi
Uzakyol Kaptan 3852 | Uzakyol Bagmiihendis 2106
Uzakyol Birinci Zabit 2092 | Uzakyol Ikinci Miihendis 1128
Uzakyol Vardiya Zabiti 3480 | Uzakyol Vardiya Miihendisi 1991
Uzakyol Yeterlilik Toplam 9424 | Uzakyol Yeterlilik Toplam 5225
Kaptan 816 | Bagmakinist 980
Birinci Zabit 1097 | Ikinci Makinist 728
Vardiya Zabiti 2804 | Makine Zabiti 2397
Siirl Kaptan 2717 | Sinmirh Bagmakinist 866
Siirl Vardiya Zabiti 1871 | Smurli Makine Zabiti 618
Giiverte Zabitan Toplam 18729 | Makine Zabitan Toplam 10814
ZABITAN SINIFI TOPLAM: 29543
TAYFA SINIFI
Giiverte Sinifi Makine Sinifi
Migo 1580 | Silici 412
Gemici 30714 | Yagcl 11234
Usta Gemici 19286 | Usta Makine Tayfasi 2497
Giiverte Lostromosu 4961 | Makine Lostromosu 1050
Giiverte Smifi Toplam 56541 | Makine Sinifi Toplam 15193

TAYFA SINIFI TOPLAM: 71734

KUZINE SINIFI

Asc1 5100 | Kamarot 5744
KUZINE SINIFI TOPLAM: 10844
ELEKTRIK SINIFI
Elektrik Zabiti 348 | Elektrikei 958
Elektronik Zabiti 166 | Elektronik¢i 139
Elektroteknik Zabiti 131 | Elektroteknik Tayfas1 399
ELEKTRIK SINIFI TOPLAM: 2141
BALIKCI SINIFI
Balike¢1 Gemisi Giiv. Tayfasi 9147 | Agik Deniz Balik¢1 Gemisi Kpt. 531
Balik¢1 Gemisi Kaptani 1075
BALIKCI SINIFI TOPLAM: 10753
SAGLIK SINIFI
Doktor 8 | Hemsire 6
Saglik Memuru 9
SAGLIK SINIFI TOPLAM: 23
YAT SINIFI
Yat Kaptani (149 GT) 934 | Yat Kaptani (2999GT) 10
Yat Kaptani (499 GT) 6377 | Yat Kaptani (Sinirsiz) 783

YAT SINIFI TOPLAM: 8104

Kaynak: 4982 Numarali Bilgi Edinme Hakki Kanunu Kapsaminda Ulastirma ve Altyap:

Bakanligindan Elde Edilmis ve Yazar Tarafindan Diizenlenmistir.
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Tablo 4’e gore uzakyol yeterliligine sahip zabitan smnifi gemiadami sayisi
14649, toplam zabitan sayisi ise 29543°tlir. Tayfa sinifi gemiadami sayis1 71734,
kuzine sinifi gemiadami sayisi ise 10844 olarak belirlenmistir. Ayrica ticari yiik
gemilerinde hizmet verebilecek olan elektrik sinifi gemiadami sayisinin ise toplamda
2141 oldugu ortaya ¢ikmistir. Ayrica uzakyol vardiya zabiti sayisina bakildiginda bu
sayinin 3480 oldugu goriilmektedir. Tablo 4’teki istatistikler gemiadami ciizdani
gecerli olan aktif gemiadamlar1 sayilarini yansitmakla beraber bu sayinin ne kadari
deniz hayatinda aktif gorev almaktadir tam olarak bilinmemektedir.

Tiirkiye’deki uzakyol giiverte zabitan sinifi gemiadami sayilarinin yillara
gore degisimi Tablo 5’te gosterilmektedir. Tablo 5’teki veriler 2013 yilina kadar
bakanlik tarafindan internet sitesinden yayinlanirken, 2013 yilindan sonra verilere
ulagim sinirlandirilmistir. Bu sebeple baska calismalardan faydalanilarak elde edilen
veriler 2013 yilana kadar asagidaki tabloya kodlanmistir. 2019 y1l1 verileri de “Bilgi
Edinme Hakki Kanunu” kapsaminda T.C. Ulastirma ve Altyap1 Bakanligi’ndan talep
edilerek alinmistir. 2014-2018 arasi verilere ulasilamamaktadir. Tablo 4 ve Tablo
5’teki 2019 verileri 31.08.2019 tarihi itibari ile olan istatistiklerden olusmaktadir.

Tablo 5: Uzakyol Giiverte Zabitan Sinifi Gemiadami Sayilarinin Yillara Gore Degisimi

Yeterlilik/Y1l 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2019
Uzakyol Vardiya Zabiti 3574 | 3838 | 4282 | 4801 | 5309 5747 | 3852
Uzakyol Birinci Zabit 1830 | 2109 | 2589 | 2972 | 3313 | 3661 | 2092
Uzakyol Kaptan 2628 | 2805 | 3117 | 3489 | 3841 | 4203 | 3852
Toplam 8032 | 8752 | 9988 | 11262 | 12463 | 13611 | 9796

Kaynak: Kdseoglu 2010: 73; Gonel, 2013: 18; Celik, 2014: 59; T.C. Ulastirma ve Altyap1
Bakanlig1

Tablo 5’teki veriler incelendiginde 2008 yilindan 2013 yilina kadar olan
zabitan sinifi gemiadami sayisindaki artig 2019 yilina gelindiginde diisiise gegmistir.
2013 yilindaki veriler incelendiginde 2019 yilina nazaran Uzakyol Vardiya Zabiti
yeterliligindeki gemiadami sayist %32, Uzakyol Birinci Zabit yeterliligindeki
gemiadami sayist %42, Uzakyol Kaptan yeterliligindeki gemiadami sayist %9
azalmistir. Oransal olarak bakildiginda Uzakyol Vardiya Zabiti ve Uzakyol Birinci
Zabit yeterliliklerindeki azalma oldukga fazladir. 2013 ile 2018 yillar1 arasindaki
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gemiadamlari sayilarina ulagilamamakla birlikte Tablo 5 incelendiginde zabitan sinifi
gemiadamlarindaki diislis géze carpmaktadir. T.C. Ulastirma ve Altyap1 Bakanligi
tarafindan her y1l yayimlanan Deniz Ticareti Istatistikleri 2016 Raporunda zabitan
sinifi gemiadami sayis1 35000 olarak gosterilmektedir (UDHB, 2017:106). 2018 Y1li
raporunda ise zabitan sinifi gemiadami sayist 29345 olarak belirtilmektedir
(Turkdeniz Medya Internet Sitesi, 11.09.2019) ayrica T.C. Ulastirma ve Altyapi
Bakanligindan bilgi edinme hakki kanunu kapsaminda aldigimiz 31.08.2019 tarihli
Tablo 4 incelendiginde ise zabitan siifi gemiadami sayisinin 29543 oldugu tespit
edilmistir. Bu rakamlar arasindaki farkin denizcilik okulundan mezun olan 6grenci
sayisinin artmasi ile agiklanamadigi goriilmektedir. Bakanlik temsilcisi ile yapilan
goriisme sonucunda Oliim nedeniyle geg¢misten gilinlimiize gelen ve gemiadami
yeterliligi distiriilmeyen bazi gemiadamlarinin diisiiriildiigi ve hesaplamay1 ufak
oranda etkiledigi ifade edilse de zabitan sinifi gemiadami sayisinda meslegi
birakanlarin ¢ok olmasi ve 5 yil igerisinde gerekli hizmetleri gosteremedigi i¢in
yeterliligini kaybedenlerin oldugu ifade edilmistir. Fakat Birlesik Krallik Ulastirma
Bakanlig1 verileri incelendiginde aynmi durumun orada da goriildigi 2016-2017
yillarinda zabitan siifi gemiadami sayisinda diisiis oldugu tespit edilmistir. Bu
durumda geligmis lilkelerde denizcilik mesleginin yavas yavag cazibesini kaybettigi
yorumlarina neden olmaktadir (UK Department for Transport, 2017: 1-3).

Tablo 6’da Tiirk Sahipli 1000 groston {istii deniz ticaret filosunun son on yil
icerisindeki degisimine iliskin bakanlik verileri gosterilmektedir.

Tiirk Uluslararast Gemi Siciline (TUGS) kayith gemilerin her gecen yil
sayisinin artti@i, Milli Sicile Kayitli gemilerin ise son on yil igerisinde ¢ok fazla
degismedigi goriilmektedir. Toplam gemi sayis1 ise son on yil igerisinde yaklasik
%31 oraninda bilylimiistiir.

TUGS’a kayith gemilerde gemi kaptan1 ve gemi personelinin %351 inin
Tiirkiye Cumhuriyeti vatandasi olma zorunlulugu bulunmaktadir. MGS’ye kayith
gemilerde ise tlim personelin Tiirkiye Cumhuriyeti vatandasi olmas1 gerekmektedir.
Bu iki tip sicil gemiadamu talebini etkileyen en onemli kaynaktir. (T.C. Resmi

Gazete, Say1: 24088).
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Tablo 6: Tiirk Sahipli 1000 Groston Ustii Deniz Ticaret Filosu

Yil/Sicil Tiirt
2009 636 520 1156
2010 665 560 1225
2011 672 547 1219
2012 642 523 1165
2013 842 627 1469
2014 890 599 1489
2015 834 564 1398
2016 984 551 1535
2017 1022 525 1547
2018 1028 483 1511

Kaynak: Denizcilik Miistesarligi, 2010: 23; Denizcilik Miistesarligi, 2011: 26; Denizcilik
Miistesarligi, 2012: 25; UDHB, 2013: 11, UDHB, 2014: 17; UDHB, 2015: 12; UDHB, 2016:
11; UDHB, 2017: 20; UAB, 2018a: 15.

*TUGS: Tiirk Uluslararast Gemi Sicili

**Milli Gemi Sicili

2.1.1.2. Gemiadam Secimi ile Ilgili Ulusal ve Uluslararasi Diizenlemeler

Gemiadami se¢im siirecinde aranan yetkinliklerin  kazandirilmasi,
gemilerdeki miirettebatin sayisinin belirlenmesi ve donatilmasi, ise alim siireci ile
ilgili isletme i¢i dinamiklerin olusturulmasi ve gemiadamlarinin tutundurulmasi igin

bir dizi ulusal ve uluslararasi yasal diizenlemeler bulunmaktadir.

2.1.1.2.1. Gemiadamlarimn Egitim, Belgelendirme ve Vardiya Tutma
Standartlar1 (STCW)

Emniyetli deniz ticareti ortaminin yaratilmasi ve denizlerin temiz tutmanin
anahtar1 olarak gemide gorev yapan personelin yiiksek yetkinliklere sahip olmasi
gosterilmektedir. STCW kod sadece denizciler i¢in degil ayni zamanda gemi

sahipleri, egitim kurumlart ve wulusal denizcilik ile ilgili idareleri de
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ilgilendirmektedir. Denizcilerin bu sartlara gore egitim almasi, gemi isleten
firmalarin bu yetkinliklere sahip gemiadamlarini istihdam etmesi ve bunu siirekli
denetlemesi gerekmektedir. Ayrica ulusal denizcilik idarelerinin de egitim ve
belgelendirme yetkisini uygun egitim ortamindan mezun olmus gemiadamlarina,
denetleme kaydi ile vermis olmasi gerekmektedir. STCW Kod ilk ¢iktig1 1978
yilinda sadece teorik bilgiye iligkin standartlara odaklanmistir. 1995 yilinda
degistirilerek uygulama ve pratik beceriler konusu ile desteklenmis teorik bilgi
iizerine giincellenmistir. 2010 yilinda Manila degisiklikleri ile yetkinlikler tizerinde
durulmus ve daha kapsamli hale getirilmistir. STCW Kod A bdliimii ve B boliimi
olmak tizere iki kistmdan olusmaktadir. A boliimii zorunlu sartlari, B boliimii ise A
boliimiiniin uygulanmas1 amaciyla verilen tavsiyeleri kapsamaktadir ve zorunlu
degildir. Her bir yeterlilik icin gerekli olan alinmasi gereken egitimler, egitimlerin
icerigi, egitimin minimum gereklilikleri, calisma saatleri, vardiya sartlari, taraflarin
sorumluluklari, gemiadamlarinin terfi kosullari, thtiya¢ duyulan ek sertifikalar ve bu
sertifikalarin e8itim igerikleri uluslararasi diizeyde IMO tarafindan belirlenmis ve bu
kod igerisinde islenmistir (IMO. 2011: 5-9).

Gemiadami secim silirecinde gemideki gorevi igin yeterliligine uygun
sertifikalarin  eksik olup olmadigimin degerlendirilmesi, gemi tiirlerine gore
sertifikalarinin ve egitimlerinin degerlendirilmesi ile alinmasi gereken egitim ve
sertifikalarin tespitinin yapilmasi agisindan 6n degerlendirme siirecinde bu kodun
gereklerine uygun bir degerlendirme yapilmasi gerekmektedir. Tablo 7’de bir
firmaya ait gemilerde ¢alismak iizere basvuran adaylarda yeterlilige gore olmasi

gereken sertifikalarin listesi gosterilmektedir.
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Tablo 7: Bir Firmanin Farkl1 Yeterliliklere Gore Gemiadamlarinin Sahip Olmasi1 Gereken Sertifikalari
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2.1.1.2.2. Denizcilik Calisma Sozlesmesi (MLC)

1980 yilinin sonlarina kadar ¢aligma sartlar1 ve isgérenlerin 6zliikk haklarinin
korunmast konusunda yiiriitiilen c¢alismalarin olmadigir goriilmektedir. Fakat bu
tarihten sonra ticarette olan artis ve kiiresellesmeye bagli olarak uluslararasi galisan
haklarinin korunmasi konusunda ¢alismalara ihtiyag¢ duyulmustur (Christopherson ve
Lillie, 2005: 1919). Uluslararasi piyasada ¢alisanlarin haklarinin korunmasi amaciyla
ulusal ve uluslararasi sivil toplum orgiitleri ile meslek odalar1 isgéren haklarinin ve
caligma ortaminin gelistirilmesi amaciyla standartlar gelistirerek uluslararasi
isletmelerin ¢aligsanlar1 somiirmesine engel olmaya ¢alismistir (Lillie, 2008: 191).

Kiiresel 1isgiicii standartlarinin 1iyilestirilmesi ve uygulanabilirliginin
arttirilmas1 ve kiiresellesmenin neden oldugu zorluklara karst Onlem alinmasi
ILO’nun en 6nemli sorumlulugu olarak gosterilmektedir. Kiiresel sektorler icerisinde
en biiyilk pazar paymna sahip olan denizcilik ve ticaret sektorii icinde benzer
standartlara ihtiya¢c duyulmus ve ILO mevcut bircok kurali bir araya getirerek
Denizcilik Calisma S6zlesmesini (Maritime Labour Convention-MLC) olusturmustur
(Henry, 2004: 319).

Denizcilik Calisma Soézlesmesi-MLC (2006), gemilerdeki ¢alisma kosullari,
calisan haklar1 ve sosyal hayati diizenleyen ve ¢alisanlarin haklar ile ilgili tiim yasal
hak ve oOzgiirliikleri igerisinde barindiran konvansiyonlarin tamaminin denizcilik
sektoriine Ozgii hale getirildigi bir konvansiyon olarak diizenlenmistir. Bu
konvansiyonda ise alim ve yerlestirme, minimum yas, is sozlesmeleri, iicretler,
caligma ve dinlenme siireleri, isten ayrilma, ikamet ettigi iilkeye déonme kosullari,
sosyal hayat, yeme ve igme imkanlari, gemi adaminin sosyal giivenlik kosullari, can
saghgr ve tim bu kriterlere gore donatanin sorumluluklarini belirleyen bir
konvansiyondur. (ILO, 2006;1-2).

Denizcilik Calisma Sozlesmesi gemi personelinin ¢alisma ortami ve refahini
arttirmak amaciyla olusturulmustur. Gemideki sosyal imkanlarin arttirilmas: ve
iletisim araglarina ulasim (telefon, internet, kiitiiphane, filmler vs.) gibi konularda
psikolojik refah seviyesini arttiric1 birtakim diizenlemeler getirmistir. Bunlara ilave
olarak yasam mabhali, tibb1 bakim, rekreasyonel tesisler, sosyal giivece gibi sartlari

diizenleyen kurallar icermektedir. Gemide kaliteli yasam ve ¢alisma ortaminin
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saglanmasi, kisilerin somiiriilmesinin engellenmesi, tibbi destegin saglanmasi ve
orgiitlenme Ozgiirliigli gibi haklarda sunulmaktadir. Tiim bu tesis ve hizmetlerin
denetiminin saglanarak firmanin belgelendirilmesi gerekliligi ortaya ¢ikmistir
(Progoulaki ve digerleri, 2013: 75-76).

Denizcilik sektoriinde ¢alisan gemiadamlarin hak ve sorumluluklari
uluslararast boyutta ele alinan ilk konular arasinda yer almaktadir. Buna ragmen
denizcilik piyasasinda artan rekabet ve maksimum gelir beklentisi ile denizcilik
isletmeleri, maliyetlerini azaltmak amaciyla isgiicli maliyetlerini diislirme isteginde
bulunmustur. Bu nedenle is ve is¢i haklar ile ilgili yeterli diizenlemelere sahip
olmayan ve kisi bags1 gelirin diisiik oldugu milliyetlerdeki gemiadamlarini istthdam
etmeye bagladiklart goriilmistiir. Bu durum hem denizcilik meslegine itibar kaybi
yasatmakta hem de insan ve ¢alisan haklarina uygun olmayan durumlara neden
olmaktadir. Bunun Oniine ge¢cmek amaciyla uluslararasi sularda ticari faaliyet
gosteren firmalar bu faaliyete devam edebilmek i¢in MLC kapsaminda gerekli
sartlar1 saglamali ve uygunluk belgesi almalar1 gerekmektedir. Bu gibi durumlarin
aksi gerceklestigi durumlarda bayrak devleti ve liman devleti kontrollerinde bu
sartlarla ilgili sorunlar tespit edilirse firmanin ticari faaliyetlerine ara verme ve ticari
itibar kayb1 gibi durumlar ortaya ¢ikabilmektedir (Piniella ve digerleri. 2013: 78-79).

MLC sozlesmesinde gemiadami ise alim siireci ve bu hizmeti veren
firmalarla ilgili diizenlemeler bulunmaktadir. Bu kurallara goére kamu veya ozel
gemiadami  istthdam  biirolarinin  verdigi  hizmetlerin  {cretlendirmesi,
gemiadamlariin sigorta ve yurda doniisii ile ilgili tanzim haklari, sertifikasyonu ve
toplu is sozlesmeleri ile ilgili standartlar belirtilmistir. Yiriitilen bu faaliyetlerde
gemiadaminin saglik raporunun yenilenmesi disinda gemiadamindan ek bir {icret
istenemeyecegi bu hizmet bedellerinin talepte bulunan isletmeden karsilanmasi
gerektigi belirtilmektedir. Ayrica gemiadami clizdaninin ¢ikarilmasi ve yenilenmesi
ile pasaport ticretlerinden gemiadami sorumlu tutulurken iken calismak amaciyla
seyahat edecegi iilkelere ait vize {icretlerinden gemiadami degil igletmenin sorumlu
tutuldugu goriilmektedir. Bir gemiadamini belirli sartlar disinda ise alim siireci veya
bagka firmaya olan bagvurularinda karalamak veya kara listeye alinmasini
saglamanin sug oldugu ifade edilmektedir. Gemiadamlarina ait bilgilerin gizliliginin

korunmasit konusunda gerekli tedbirlerin alinmasi ve {clincii sahislarla

53



paylagilmamas: gerekmektedir. Sadece ulusal mevzuata gore istatistik tutan
kurumlarla kisith bilgi akisinin saglanmasma miisaade edilmektedir. Ozetle MLC
sOzlesmesi kapsaminda ise alim siirecinde gemiadaminin somiiriilmesini engellemek

amaciyla her tiirlii faaliyet ilgili kisimda ifade edilmektedir. (ILO, 2006: 20-24).

2.1.1.2.3. Ulusal Diizenlemeler

Gemiadamlarinin yetkinlikleri ile ilgili olarak Gemiadamlar1 ve Kilavuz
Kaptanlar Egitim ve Sinav Yonergesinde tiim yeterlilikler i¢cin gemiadamlarinin
almasi gereken egitimler, egitimlerin icerigi ve egitim icin gerekli ekipmanlar detayl
olarak incelenmistir. Yonergede ayrica yeterlilik yiikseltme i¢in gerekli olan egitim
ve smavlarin neler oldugu, gemiadamlarinda bulunmasi gereken sertifikalara iligkin
egitim standartlar1 ve siire¢ detayli olarak anlatilmaktadir. Aslinda bu yonerge
incelendiginde STCW kodun Tiirkiye’de uygulanmasi amaciyla olusturulmus bir
yonergedir (UAB, 2018b).

Gemiadamlarinin ise alimi siirecinin en son kisminda bulunan teklif ve ise
yerlestirme siirecindeki sdzlesmenin igerigine iliskin ulusal mevzuat ise “Deniz Is
Kanunu” dur. Deniz Is Kanunu'nda teklif edilecek sdzlesmenin sartlari, hangi
bilgileri icermesi gerektigi ve deneme siiresine iligkin ige alim siirecinin pargasi olan
konulara iligskin genel ifadeler bulunmaktadir (T.C. Resmi Gazete, 1967: Md. 5-6-7-
10).

Isletmelerin tasidiklar1 yiikleri emniyetli ve ¢evreye zarar vermeden
tagimalari, itibarlarin1 koruyarak daha fazla is almalar1 ve denizcilik sektoriinden
faydalanmalar1 i¢in yeterlilik sahibi ve yetkin gemiadamlar1 ile c¢alismalari
gerekmektedir. Gemiadamlar: yeterlilikleri uluslararasi kurallarla belirlenmistir.
Gemiadamu asgari yeterlilikleri belirlenmis olmasina ragmen bunlarin 6lgiim yontemi
iilkeden iilkeye degismekte ve belgesi olan gemiadamlarinin denizcilik isletmeleri

acisindan yetkinliklerin kendi kullanacaklari metotlarla dl¢tilmesi gerekmektedir.
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2.2. GEMIADAMI YETERLILIKLERI VE GEMILERIN GEMiADAMLARI
iLE DONATILMASI

Gemilerin sevk ve idaresini saglamak amaciyla gemiadamlari ile donatilmasi,
kanun ve yonetmeliklerle saglanmaktadir. Her geminin ¢alismasi i¢in gerekli olan en
az personel sayisint gemi {izerinde bulundurmasi gerekmektedir. Bu bdliimde
gemilerdeki organizasyon semas: verilmeden Once gemilerin Gemiadamlar: ile
Donatilmasina Iliskin Yénergeden bahsedilecektir.

Tiirk Bayrakli gemilerin denizlerde hizmet gosterebilmesi igin tlizerinde
bulunmasi gereken asgari gemiadami sayist ve bu gemiadamlarinin yeterlilikleri
“Gemilerin Gemiadamlar: ile Donatilmasina Iliskin Yéonerge”de belirtilmektedir.
Tekne ve gemilerin tiiriine gore simiflandirilarak bulundurulmasi gereken asgari
gemiadami sayilart ve yeterlilikleri yonerge igerisinde bulunan c¢izelgelerde
gosterilmektedir. Bu yonergede belirtilen gemiadamlar1 sayilar1 ve yeterlilikleri
asgari degerler olup geminin donatani tarafindan yukar1 ¢ekilebilmektedir. Fakat bu
islem yapilirken geminin yatak, kamara ve can kurtarma ekipmanlari sayisinin
siirlart dikkate alinmalidir. Gemilerde ¢alistirilacak gemiadamlarmin sayisinin ve
yeterliliklerinin belirlenmesinden bayrak devleti sorumlu olmasi sebebiyle Tiirk
siciline kayith gemiler bu yonerge hiikiimlerine uymak zorundadirlar (Gemilerin
Gemiadamlar1 ile Donatilmasina Iliskin Yénerge, M.1-2-3-4).

Yonergeye gore tayfa yeterlilikleri giiverte ve makine simifi olarak ikiye
ayrilmaktadir. Giiverte smifi tayfalarda; Giliverte Lostromosu, Usta Gemici ve
Gemici yeterliliklerinden olusmaktadir. Makine smifi tayfalar ise Makine
Lostromosu, Usta Makine Tayfas1 ve Yagci yeterliliklerinden olusmaktadir. Zabitan
sinifi gemi personeli ise makine sinifi ve giiverte giiverte sinifi olarak ayrilmaktadir.
Giiverte sinifi zabitan yeterlilikleri kendi arasinda {i¢ gruba ayrilmaktadir; 500
grostondan kiiclik ve kiyisal sefer yapabilen sinirli zabitler ve sinirl kaptanlar, 3000
grostondan kiiciik gemilerde calisabilen zabit ve kaptanlar ile 3000 GT ve {istii
gemilerde goérev yapan ve sefer bolgesi konusunda sinir1 olmayan kaptan ve
zabitlerden olusmaktadir. Makine smifi zabitan yeterlilikleri de {i¢ grupta
incelenmektedir. Bunlar 750 kw’dan kiiclik makine giiciine sahip ve kiyisal sefer

yapan gemilerde calisabilecek sinirli makine zabiti ve bagmakinist, 3000 kw’dan
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kiiclik makine giiciine sahip gemilerde calisabilecek zabit ve bagmakinist ile 3000 kw
makine giiciinden biiylk gemilerde calisabilecek uzakyol miihendis ve
basmiihendislerden olusmaktadir (Gemilerin Gemiadamlari ile Donatilmasina iliskin
Yonerge, M.5).

Gemilerin Gemiadamlar1 ile Donatilmasina iliskin Yonergenin ek
cizelgelerinde gemilerin sefer bolgesi, gemi tipi ve groston cinsi biiyiikliigline gore
asgari gemiadami sayilar1 ve yeterlilikleri gosterilmektedir.

Uzakyol gemilerde giiverte smifi gemiadamlari uzakyol kaptan, uzakyol
birinci zabit, uzakyol vardiya zabiti, giiverte lostromosu (reis), usta gemici ve
gemiciden olugmaktadir. Makine sinifi gemiadamlar1 ise uzakyol basmiihendis,
uzakyol ikinci miihendis, uzakyol vardiya miihendisi, makine lostromosu, usta
makine tayfast ve yagcidan olusmaktadir. Buna ilave olarak yardimci siif
gemiadamlar1 elektro teknik zabiti ve tayfasi, telsiz zabiti, kamarot ve asc1
yeterlilikleri de a¢ik denizlerde hizmet veren gemilerde gorev yapan gemiadamlaridir
(Gemiadamlar1 ve Kilavuz Kaptanlar Yonetmeligi, M.6-12-13-14-16-2-23-24-25).

Son yonetmelikle birlikte uzakyol vardiya zabiti yeterliligi alma sartlar
arasima GOC yeterligine sahip olmak sart1 eklendigi i¢in artik agik denizlerde calisan
gemilerde telsiz zabitine ihtiya¢ duyulmamaktadir. Buna ilave olarak elektro teknik
zabiti ise genelde isletme biinyesinde barindirilip donem donem gemiye gonderilerek
gemideki eksiklikleri tamamlama seklinde hizmet vermekte ve geminin personeli
arasinda her zaman bulunmamaktadir.

Sekil 6’da bir geminin organizasyon semasi gosterilmektedir. Sekil 6
incelendiginde gemide tek amirin kaptan oldugu goriilmektedir. Kaptana bagh
uzakyol birinci zabit giliverte boliimiinlin, uzakyol basmiihendis ise makine
boliimiiniin amiridir. As¢1 ve kamarot yardimci smif gemiadami olarak uzakyol
ikinci zabite bagli olarak gorev yapmaktadir. Elektroteknik zabiti ise diger yardimci

sinif gemi adam1 olarak uzakyol bagmiihendise bagl olarak gérev yapmaktadir.
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Sekil 6: Ticari Gemilerde Organizasyon Yapisi

GEMI KAPTANI

Uzakyol Birinci Uzakyol
Zabiti Basmiihendis

Uzakyol Vardiya Uzakyol ikinci
Zabiti Miihendis

Uzakyol Vardiya
Miihendisi

\ 4

Elektro Teknik
Zabiti

Giiverte Lostromosu Makine Lostromosu

Usta Gemici Usta Makine Tayfas:

Gemici

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Gemiadamlarinin bulunduklar1 sinif ve yeterliliklere gore cesitli gérev ve

sorumluluklar1 bulunmaktadir.

2.2.1. Uzakyol Kaptan

Uzakyol Birinci zabit yeterliliginde 500 grostondan biiylik gemilerde 36 ay
deniz hizmeti yaparak STCW A-II/2 egitimini tamamlayan ve idarenin yaptigi
yiikkselme smnavinda basarili olan gemiadamlari, uzakyol kaptam1 olmaya hak
kazanmaktadir. Uzakyol kaptan yeterliligi almak icin ayrica YDS ve esdegerligi
bulunan sinavlardan 65 puan alinmasi gerekmektedir. (Gemiadamlar1 ve Kilavuz
Kaptanlar Yonetmeligi, M.14).

Bir uzakyol kaptani geminin sevk ve idaresinden sorumlu ve gemideki en
yetkili kisidir. Geminin yiiklenmesi, bosaltilmasi, personelin yo6netimi, geminin
bakim tutumu, gemi manevrast gibi tiim operasyonlarda geminin, personelin ve
yiikiin emniyetinden ve g¢evreye verilebilecek zararlarin engellenmesinden birinci

derece sorumlulugu bulunmaktadir. Ayrica liman otoriteleri, kiracilar, acenteler,
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alacaklilar gibi ii¢lincli sahislara karsi armatorii temsil etmektedir. Kaptanin higbir
davranis1 ve tutumu seyir emniyeti ve gemi tizerinde bulunan herkesin hayat ile ilgili
sorumluluklarindan kurtarmaz. Gemide olan her olaydan kaptan sorumludur. ilave
zabit bulunmayan gemilerde kaptan 08.00-12.00 ile 20.00-00.00 saatleri arasinda
kopriitistii seyir vardiyast tutmaktadir. Manevralar sirasinda kopriilistiinden bag ve

ki tarafta olan personeli yonlendirmekte ve kumanda ile gemiyi yanastirmaktadir.

2.2.2. Uzakyol Birinci Zabit

Uzakyol vardiya zabit yeterliliginde 500 grostondan biiyiik gemilerde 36 ay
deniz hizmeti yaparak STCW A-II/2 egitimini tamamlayan ve idarenin yaptigi
ylikselme sinavinda basarili olan gemiadamlar1 uzakyol birinci zabit olmaya hak
kazanmaktadir Uzakyol birinci zabit yeterliligi almak i¢in ayrica YDS ve esdegerligi
bulunan smavlardan 60 puan alinmasi gerekmektedir. (Gemiadamlar1 ve Kilavuz
Kaptanlar Yonetmeligi, M.13). Gemilerde uzakyol ikinci kaptan olarak ta
adlandirilmaktadirlar.

Uzakyol Birinci Zabit gemide giiverte boliimiiniin amiridir. Gliverte
tayfasinin is planinin hazirlanmasi, islerin yaptirilmasi ve kontroliinden uzakyol
birinci zabit sorumludur. Ayrica gemi normal seyrindeyken 04.00-08.00 ve 16.00-
20.00 saatleri arasindaki kopriilistii vardiyalarini tutmakla yiikiimliidiir. Gerekli
durumlarda kaptana vekalet etmektedir. Gemide bulunan yiikiin emniyetle
yliklenmesi ve tahliye edilmesi, tanklarin ve ambarlarin yiike hazirlanmasi ve bu igler
icin zabit ve personelin yonlendirilmesinden sorumludur. Manevra sirasinda bas
tarafta bulunarak halat ve demirleme operasyonunu yonetmektedir. Ayrica mutfagin

denetlenmesi ve gerekli kontrollerin yapilmasindan da birinci zabit sorumludur.
2.2.3. Uzakyol Vardiya Zabiti
llgili denizcilik fakiiltelerinde STCW Kod kapsaminda A-II/1 egitimini
tamamlayarak giiverte stajeri yeterliligi ile toplam 12 ay deniz hizmetini tamamlayan

ve idarenin yaptig1 yiikselme sinavinda basarili olan gemiadamlar1 uzakyol vardiya

zabiti olmaya hak kazanmaktadir Uzakyol vardiya zabiti yeterliligi almak i¢in ayrica
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YDS ve esdegerligi bulunan smavlardan 55 puan alinmasi gerekmektedir. Fakat
hazirlik egitimi verilen denizcilik fakiiltelerinden mezunlar bu sarttan muaf
tutulmaktadir (Gemiadamlar1 ve Kilavuz Kaptanlar Yonetmeligi, M.14). Uzakyol
vardiya zabitleri gemilerde 3. Kaptan olarak ta isimlendirilmektedirler. Bazi
firmalarda 3. Kaptana ilave olarak ayn1 yeterlige sahip 4. Kaptan gorevinde bulunan
gemiadamlar1 bulunmaktadir.

Uzakyol vardiya zabiti gemide sefer planinin hazirlanmasi, haritalarin ve
seyir yayinlarinin kontrolii ve gilincel tutulmasi, kopriiiistii ile ilgili olarak evraklarin
ve kayitlarin tutulmasi, yiikkleme ve tahliye vardiyasinin tutulmasi ve ikinci kaptanin
talimatlarina uyulmasi, haberlesme ve kopriitistii elektronik cihazlarinin bakimlariin
yapilmas1 ve kayitlarinin tutulmasi, gemi kaptam1 ve ikinci kaptan tarafindan
kendisine verilen gorevlerin yerine getirilmesi, revir ve ilaclarin kontrolii, tiim
yangin sondiirme ve can kurtarma araclarinin bakim, tutum ve testlerinin yapilmasi,
emniyet mesajlarinin  kayitlariin  tutulmasi1 gibi  goérev ve sorumluluklari
bulunmaktadir. Bunlara ilave olarak tiim gemi personelinin liman ciizdani, pasaport,
polis ve saglik vizelerini kontrol etmek ve gegerlilik siireleri dolmadan personeli
uyarmakla yiikiimlidir. Aym sekilde gemi sertifikalarinin gecerlilik siirelerinin
kontrolii ve gegerlilik siiresi dolmak {izere olan sertifikalar1 kaptana bildirmekle
ylikiimliidiir. Ayrica buna ilave olarak kopriiistiinde 12.00-16.00 ve 00.00-04.00
saatleri arasinda seyir vardiyasi tutmaktadir. Eger gemide ilave bir vardiya zabiti
daha varsa o vardiya zabiti kaptanin vardiyasi olan 08.00-12.00 ile 20.00-00.00
saatleri arasinda kopriilistii seyir vardiyasi tutmaktadir. Vardiya zabiti, liman
yanasma ve kalkma manevralarinda ki¢ tarafta bulunarak kopriiiistii talimatlarina
gore ki¢ taraf halat manevrasini komuta eder. Eger ilave vardiya zabiti gemide
mevcut ise manevralar sirasinda kopriilistiinde kaptanin manevra operasyonunu

yiiriitmesi i¢in gerekli yardimlar1 yapmakla yiikiimliidiir.
2.2.4. Uzakyol Bagmiihendisi
Uzakyol ikinci miihendis yeterliliginde toplam giicii 750 kW’dan biiyiik

makineye sahip gemilerde 36 ay deniz hizmeti yaparak STCW A-III/2 egitimini

tamamlayan ve idarenin yaptig1 ylikselme sinavinda basarili olan gemiadamlari
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uzakyol basmiihendis olmaya hak kazanmaktadir (Gemiadamlari ve Kilavuz
Kaptanlar Yonetmeligi, M.24).

Geminin makine boOliiminiin  verimli ve ¢konomik calismasindan
bagmiihendis sorumludur. Makinenin ve gemideki elektrikli cihazlarin onarim ve
bakiminin yerine getirilmesinden sorumludur. Gerektiginde makine vardiyasi
tutmak, yakit aliminin planlanmasi ve uygulanmasi, planli bakim ve tutum

faaliyetlerinin yonetilmesinden basmiihendis sorumludur.

2.2.5. Uzakyol ikinci Miihendis

Uzakyol vardiya miihendisi yeterliliginde toplam giicii 750 kW’dan biiyiik
makineye sahip gemilerde 36 ay deniz hizmeti yaparak STCW A-III/2 egitimini
tamamlayan ve idarenin yaptig1 yiikselme sinavinda basarili olan gemiadamlar
uzakyol ikinci miihendis olmaya hak kazanmaktadir (Gemiadamlar1 ve Kilavuz
Kaptanlar Yonetmeligi, M.23).

Makine vardiyast tutmak, makine personelinin yonetimi ve idaresi,
basmiihendis tarafindan kendisine verilen gorevlerin yerine getirilmesi, makinenin
ithtiya¢ duydugu ekipmanlarin basmiihendise iletilmesi ve yakit alim operasyonunun

yiiriitiilmesinden sorumludur.

2.2.6. Uzakyol Vardiya Miihendisi

Ilgili denizcilik fakiiltelerinde STCW Kod kapsaminda A-III/2 egitimini
tamamlayarak makine stajeri yeterliligi ile toplam 12 ay deniz hizmetini tamamlayan
ve idarenin yaptig1 yiikselme sinavinda basarili olan gemiadamlar1 uzakyol vardiya
mithendisi olmaya hak kazanmaktadir (Gemiadamlari ve Kilavuz Kaptanlar
Yonetmeligi, M.14).

Makine dairesinde gerekli vardiyanin tutulmasi, sorumlulugunda bulunan
makinelerin bakim ve tutumu, kazanlarin testleri, makine boliimii stoklarin
tutulmasi, ilgili tanklardan diizenli iskandil alinmasi basmiihendis veya ikinci

miihendis tarafindan verilen gorevlerin yapilmasindan sorumludur.
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2.2.7. Giiverte Lostromosu

Usta gemici yeterliliginde en az 24 ay deniz hizmetini tamamlayanlar,
kaptandan tayfa yonetme becerisi bulunduguna iligkin bir evrak alirlarsa Giiverte
Lostromosu yeterliligi almaya hak kazanmaktadirlar (Gemiadamlar1 ve Kilavuz
Kaptanlar Yonetmeligi, M.6).

Giivertede yapilacak islerle ilgili olarak ikinci kaptandan talimatlari alip
giiverte tayfasini yoneterek isleri yaptirmakla yikiimli giiverte tayfasinin amiridir.
Yapilacak islerin talimatini glinliik olarak ikinci kaptandan alarak verilen talimatlar
dogrultusunda isin yapilmasini saglar. Glivertede olan arizalari, gerekli malzemeleri

ikinci kaptana iletmektedir.

2.2.8. Makine Lostromosu

Usta Makine Tayfas1 yeterliliginde en az 24 ay deniz hizmetini
tamamlayanlar, gemi bagmiihendisinden tayfa yonetme becerisi bulunduguna iliskin
bir evrak alirlarsa Makine Lostromosu yeterliligi almaya hak kazanmaktadirlar
(Gemiadamlar1 ve Kilavuz Kaptanlar Yonetmeligi, M.16).

Makine islerinde ikinci miithendise karsi sorumludur. 2. Miihendis’in verdigi
giinliik gorevleri yerine getirmekle yiikiimliidiir. Hertiirlii onarim, bakim ve tutum
isinde hem goérev alir hem de makine tayfasinin ydnetilmesinden sorumludur.

Limanda ve seyirde gerek duyulmasi halinde makine vardiyasi tutmakla ytikiimliidiir.

2.2.9. Usta Gemici ve Gemici

Idare tarafindan kriterleri ve sartlar1 belirlenmis Gemicilik kursunu basari ile
tamamlayanlar gemici yeterliligi almaya hak kazanmaktadirlar. Gemici yeterliligi ile
18 ay deniz hizmeti yapanlar veya 12 ay deniz hizmetini tamamlayip A-II/5 egitimini
basariyla tamamlayanlar usta gemici yeterliligi almaya hak kazanmaktadirlar (T.C.
Resmi Gazete, Gemiadamlar1 ve Kilavuz Kaptanlar Y6netmeligi, M.6).

Gemi raspa ve boya islerinin yapilmasi, manevralar, belirtilen tiim

ekipmanlarin yaglanmasi ve neta edilmesi i¢in gerekli isleri yapmak, tanklarin ve

61



ambarlarin yikamasinin yapilmasi, malzeme ve ekipmanlarin taginmasi gibi isleri
yapmakla sorumludur. Ayrica limanlarda liman vardiyasi ve geceleri zabitlerle

birlikte kopriiistli vardiyasi tutma sorumluluklar1 bulunmaktadir.

2.2.10. Usta Makine Tayfas1 ve Yagci

Idare tarafindan kriterleri ve sartlar1 belirlenmis yagc1 kursunu basari ile
tamamlayanlar yagci yeterliligi almaya hak kazanmaktadirlar. Yagci yeterliligi ile 12
ay deniz hizmeti yapanlar veya 6 ay deniz hizmetini tamamlayip A-III/5 egitimini
basariyla tamamlayanlar usta makine tayfas: yeterliligi almaya hak kazanmaktadirlar
(Gemiadamlar1 ve Kilavuz Kaptanlar Yonetmeligi, M.16). Makine ile ilgili tim
bakim, tutum ve onarim islerini yapmak, limanda ve seyirde makine vardiyasi
tutmak, makine parcalarint yaglamak ve temizlemek, makinelerin sicaklik ve
basin¢larint  kontrol etmek, akaryakit ve su alimlarmma yardim etmek gibi

sorumluluklar1 bulunmaktadir.

2.2.11. Asc1

Lise veya tniversite boliimlerinin yiyecek icecek hizmetleri alani ile
gastronomi alan1 mezunlarina veya ascilik yaptigina iliskin 6 aylik bir hizmet belgesi
sunanlar ve temel denizcilik kursunu tamamlayanlar Asc1 yeterliligi almaya hak
kazanmaktadir (Gemiadamlar1 ve Kilavuz Kaptanlar Y onetmeligi, M.25).

Asc1 seyirde ve limanda mutfak islerini aksatmadan yiiriitmekle, belirlenen
saatlere uygun yemegin yapilmasi, kumanyanin ve mutfak demirbaslarinin temiz
tutulmas1 ve korunmasi, seferlere gore kumanya talep listesinin hazirlanmasi,
kumanyaligin temizliginin saglanmasi ve artik yiyecek kalintilarinin geminin ¢op

yonetim planina uygun bir sekilde yok etmek gorevleridir.

2.2.12 Kamarot

Temel denizcilik kursunu basari ile tamamlayanlar kamarot yeterliligi almaya

hak kazanmaktadir (Gemiadamlar1 ve Kilavuz Kaptanlar Yo6netmeligi, M.25).
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Kamarot yemek servisinin yapilmasi, mutfak islerinde as¢iya yardim
edilmesi, nevresimlerin temizlenmesi, ortak kullanilan alanlariyla birlikte zabitan

odalarmin temizlenmesinden sorumludur.

2.3. ZABITAN SINIFI GEMIADAMLARININ YETKINLIKLERI

Bu boéliimde yetkinlik kavrami kisaca incelenmis ve =zabitan sinifi
gemiadamlarinda olmasi gereken ve literatliirde bulunan yetkinliklerin neler oldugu

degerlendirilmistir.

2.3.1. Yetkinlik Kavrami

Yetkinlik, bireylerin kariyerlerinin siirdiiriilebilirligi tizerinde énemli etkilere
sebep olan bir faktordiir (Suhairom, 2019: 206). Yetkinlik bir isi gerceklestirmek
icin gerekli olan bilgi, beceri, 6zellik, tutum, deger ve kisisel 6zelliklerin tamami
olarak tanimlanmaktadir (Bratton, 2004: 1).

Yetkinlik kavrami ilk olarak McClelland (1973) tarafindan c¢alisanlarin
yliksek performans seviyelerini algilayabilmek icin kullanilan zeka testlerinin
giincellenerek yetkinlik bazli degerlendirme yapilmasini 6ne siirmesiyle ortaya
cikmistir. Yetkinlik ifadesi mesleki yeteneklere ilave olarak ydnetsel ve kisisel
becerilerini de 6ne ¢ikaran bir kavramdir. Ayrica yetkinlik, isletmenin isgérenlerden
sergilemesini istedigi ve isin dogas1 geregi performansa etki eden tutum, davranis ve
becerilerin tamami olarak isimlendirilmektedir (Spencer ve Spencer, 1993: 23).

Yetkinlik iggoérenin is icindeki goérevlerindeki basariya ulagsmasina biiyiik
Olciide katki saglayan bireysel faaliyetleri ile iliskili ve fark yaratan bilgi, beceri ve
yeteneklerin biitiiniinii iceren eylemlerin tamamimi ifade etmektedir (Ath, 2012:
133).

Bilim dallarina gore yetkinlik kavrami c¢esitli  sekillerde ifade
edilebilmektedir. Yetkinlik kavrami psikologlar tarafindan kabiliyet Olciisii olarak
diistiniilmekte ve bir kisinin gozlemlenebilir performansinin temel 6zelliklerini ve
limitlerini tanimlamak amactyla kullanilmaktadir. Yonetim teorisyenleri tarafindan

ise kurumsal hedeflere en uygun bireysel performans artisi ile nasil ulasilacagini
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belirlemek amaci ile kullamilmaktadir. Insan kaynaklar1 yoneticileri ise ise alim,
yerlestirme, egitim, degerlendirme, terfi, odiillendirme ve personel planlama
stirecinde strateji liretmek amactyla bu kavrami kullanmaktadirlar. Egitimciler ise
yetkinlik kavramini meslegin gereklerini belirleyerek egitim plan1 hazirlamak
amaciyla kullanmaktadirlar (Hoffmann, 1999: 275).

Insan kaynaklarinda yetkinlik kavranmi aktif olarak kullanlmaktadr.
Yetkinlik yaklasimi ile sistem tasarladiginda isletmelerin ve isgorenlerin ihtiyaci
olan kariyer firsatlarinin sunulmas1 amaciyla se¢me, terfi, ddiillendirme ve egitim
sirecleri daha saglam bir sekilde kurulabilmekte ve orgiitiin stratejik hedeflere
ulasmasindaki motivasyon saglanabilmektedir (Ozgelik ve Ferman, 2006: 76-78).

Insan kaynaklarinda yetkinliklerin belirlenmesi ve dl¢iilmesi kolay bir asama
degildir. Yetkinliklerin belirlenmesi i¢in deneyim ve gozlem sarttir. Belirlenen
yetkinlikler arasindaki iligskiyi kurmak bu iliskinin birbiri tizerine olan agirliklarini

degerlendirmek oldukga zordur (Ibicioglu ve Unal, 2014: 61).

2.3.2. Zabitan Smifi Gemiadamlarinin Mesleki Yetkinlikleri

Gemilerde zabitan sinifi gemiadamlar1 kaptan, birinci zabit, vardiya zabiti ile
basmiihendis, ikinci miihendis ve vardiya miihendisi yeterliliklerinden olusmaktadir.
Zabitan sinifi gemiadamlarinin sahip olmasi gereken mesleki yetkinlikleri STCW
kod kapsaminda isletim ve yonetim diizeyi olmak tlizere smiflandirilmis ve ifade
edilmistir. Uzakyol Vardiya Zabitleri isletim diizeyi mesleki egitimleri alarak
belirtilen yetkinlikleri kazanmis olmasi gerekmektedir. Yonetim diizeyi yetkinlikleri
ise Uzakyol Birinci Zabit ve Uzakyol Kaptan yeterlilikler i¢in belirlenmis
yetkinliklerden olusmaktadir. Yonetim diizeyi, isletim diizeyinde bulunan egitimlerin
genisletilmis hali olup iilkemizde bu iki egitim denizcilik fakiiltelerinde birlikte
okutulmaktadir. Isletim ve ydnetim diizeyi yetkinlikler ve kisa agiklamalar1 asagida

gosterilmektedir (IMO, 2011: 99-125; PUSAM; 2011: 99-123; UAB, 2018b):

e Acil Durum Yénetimi; Acil durumlarda yolcu ve miirettebatin korunmasi
ve emniyeti i¢in gerekli tedbirlerin alinmasi, kaza sonucunda olusacak

hasarin tespiti ve giderilmesi icin gerekli operasyonun yiiriitiilmesi ve
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gemi disinda olusan acil durumlara (denizde adam kaybolmasi, baska bir
gemiye yardim, limandaki acil durumlara yardim) miidahale etme ve
yonetme becerisinden olugsmaktadir.

Seyir Bilgisi; Mevki belirlemek amaciyla gok cisimlerini kullanma
becerisi, haritalari, gorsel isaretleri ve samandiralar1 kullanarak mevki ve
hiz belirleme becerisi, gel-git hesaplarin1 yapma, rota planlama, haritalar
ve diger seyir yardimcisit yayinlar1 kullanma becerisi, elektronik seyir
yardimcilarint kullanma becerisi, pusula kullanma becerisi, otomatik radar
ve normal radar kullanma ve plotlama becerisi, Elektronik harita (ECDIS)
kullanarak seyir yapma becerisi, sefer plan1 hazirlama becerisi, Denizde
Catismay1 Onleme Tiiziigii (COLREG) kapsamindaki kurallara hakimiyet
ve uygulama becerisi ile kopriilistii seyir yardimcilarini kullanma
becerilerini kapsamaktadir.

Denizcilik Ingilizcesi Seviyesi; IMO Standart Denizde Haberlesme
Terimleri (SMCP) kullanilmas: ile Ingilizce olarak yazili ve sozlii iletisim
becerisinden olusmaktadir. Geminin emniyeti ile ilgili Ingilizce gelen
raporlart anlama, gerekirse cevap verme, kiy1 istasyonlar1 ve diger
gemilerle Ingilizce iletisim kurabilme becerisine sahip olunmasi
gerekmektedir.

Yiik Ellecleme Bilgi ve Becerisi; Yiikiin gemi dengesine olan etkisinin
hesaplanmasi, ylik ekipmanlarinin denetlenmesi ve tamirinin yapilmasi,
yliklenen yiikiin geminin emniyetli seyrini bozmayacak sekilde
yliklenmesi igin gerekli hesaplarin yapilmasi, yiiksiiz seyirde geminin
emniyetli seyri icin gerekli balast operasyonlarinin yliriitiilmesi
becerilerinden olusmaktadir.

Gemi Insaa ve Gemi Stabilitesi Bilgisi; Geminin yapisii ve planlarini
yorumlayarak herhangi bir kazada meydana gelen su basmasi veya yangin
durumunda gerekli 6nlemleri alabilmesi gibi becerilerden olusmaktadir.
Emniyet Ekipmanlarn Bilgisi/Kullanma Yetisi; Gemi terk sirasinda
yapilacaklar ile can sali, termal koruma kiyafetleri, can simidi vs gibi can
kurtarma araglarin1 kullanma ile gemi terk sonrasinda hayatta kalma

becerilerini kapsamaktadir.
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Denizde Haberlesme Bilgi ve Becerisi; Denizde tiim haberlesme
sistemlerini kullanilarak iletisim kurulmasi igin gerekli olan bilgi ve
becerileri kapsamaktadir.

Tehlikeli Yiik Bilgisi; Tehlikeli yiiklerin yiiklenmesi, tahliyesi ve
tasinmast ile ilgili kural ve yasaklara hakimiyet ile yiiklerin hangi
durumlarda sorun yasatacagina iliskin kurallarin bilinmesi, gerekli
tedbirlerin alinmasi, tehlikeli yiiklerin birbiri ile olan iliskisi ve tanklarin
temizlenerek yeni ylike hazirlanmasi gibi uygulamalardan olusmaktadir.
Giivenlik Bilgi Diizeyi; Gemiye olas1 saldir1 ve tehditler i¢in gerekli
onlemleri almak amaciyla Uluslararast Gemi ve Liman Tesisi Giivenlik
Kodu (ISPS) kapsaminaki kurallara hakimiyet ve uygulama becerisinden
olugmaktadir. Giivenlik tehditlerini tanima ve giivenlik farkindaligindan
olusmaktadir.

Tibbi Bakim Bilgi ve Becerisi; Gemide meydana gelen kazalar
sonucunda olusmus yaralanmalar ve hastaliklarla ilgili bilgiye dayali
bakim faaliyetinin gerceklestirilmesi ile gerek duyuldugunda telsizle
rehberlik ve tavsiye alma ve bu rehberligi uygulayabilme becerisinden
olusmaktadir.

Denizcilikte Kalite Yonetim Sistemi Bilgisi; Uluslararas1 Emniyetli
Yonetim Sistemi gibi kalite yonetim sistemlerini uygulama ve denetleme
becerisinden olusmaktadir.

Planhh Bakim Bilgisi; Gemide bulunan ekipmanlarin giinliik, haftalik,
aylik gibi bakimlarini takip etme, bakimlarin1 yapma ve bir ariza durumu
oldugunda gemi imkanlar ile ¢6zme veya yenisi ile degistirilmek iizere
isletmeye bilgi verme becerisidir.

Deniz Hukuku Bilgisi; Uluslararasi veya ulusal diizeyde deniz hukukuna
hakim olunmasi, yetki ve sorumluluklarinin bilinmesi ve bulunulan
gorevden dolay1 dogan sorumluluklara uygun hareket edilme becerisinden
olusmaktadir.

Kopriiiistii Kaynak Yonetimi Bilgi Diizeyi; Kopriiiistiinde gorevler
yerine getirilirken kaynaklarin uygun sekilde kullanilmasi, etkili iletisim

Kurulmasi, geribildirim yapilmasi, durumsal farkindaligin olusturulmasi ve
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korunmasi kavramlarindan olusmaktadir.

Meteoroloji Bilgisi; Meteorolojik cihazlari kullanma ve gelen raporlari
yorumlayarak uygun rotayi belirleme ile goérsel meteorolojik durumu
yorumlama, sinoptik haritalar1 yorumlayabilme, hava sistemleri ve tropikal
firtinalar ve firtina merkezlerinden kaginabilme becerisinden olusmaktadir.
Arama Kurtarma Bilgisi; Uluslararasi Hava ve Denizde Arama ve
Kurtarma (IAMSAR) rehberinde belirtilen kurallara ve yontemlere hakim
olunmast ve gerek duyuldugu zamanlarda arama ve kurtarma
operasyonlarina katilma ve yonetme becerisinden olusmaktadir.

Gemi Manevras1 Bilgi ve Becerisi; Geminin yik durumunun gemi
manevrasina, donme dairesi ve durma mesafelerine olan etkinin farkinda
olunmasi, riizgar ve akint1 gibi ¢evresel etkilerin gemi manevrasina olan
etkisinin belirlenebilmesi, s1g su etkisi, demirleme, yanasma ve kalkma
gibi durumlardaki operasyonlarin emniyetli ve en uygun siirede
tamamlanmasinin saglanmasi i¢in gerekli olan bilgi ve beceriden
olusmaktadir.

Deniz Kirliligi ile Miicadele Becerisi; Denizde neden olunacak olan
deniz kirliliginin onlenmesi becerisi, kirlilik olustugunda gemi imkanlar1
ile miidahale yontemleri ve eckipmanlar1 kullanma bilgisi ile bu gibi
durumlarda operasyonu yonetme becerisinden olugsmaktadir.

Yanginla Miicadele Bilgi ve Becerisi; Yangina neden olan faaliyetlerin
Onlenmesi, bir yangin durumunda yangin sondiirme teknikleri ile
miidahale, yangin sondiiriiciilerinin tiirlerinin ve hangi yangina
miidahalede kullanilacaginin bilinmesi, yangin sonrasi izlenmesi gereken
stirecler hakkinda bilgi ve beceriye sahip olma yetenegidir.

Ilk Yardim; Temel ilk yardim tekniklerini bilerek acil durumlarda gerekli
olan ilk miidahaleyi yapabilme becerisidir.

Uluslararasi Denizcilik Sozlesmeleri Bilgisi; denizde emniyet, ¢evre ve
giivenlikle ilgili IMO tarafindan belirlenen denizcilik sodzlesmelerinin
gereklerine uyulmasi ve olacak denetimlere karsi geminin her zaman hazir

tutulmasinin saglanmasidir.
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Emniyet Bilgi Diizeyi; Emniyetli caligma ilkelerine uyma, gemide
bulunan tehlikelerden dolay1 gerekli emniyet ekipmanlarimi kullanma,
emniyetli islerle ilgili kural ve kontrol listelerine uygun hareket edilmesi,
kaza onleme ve is sagligi ile ilgili uluslararasi kurallara hakim olma ve
uygulama bilgi diizeyidir.

Hasar Kontrol Bilgi ve Becerisi; Gemilerde olusacak hasar ve govde
yaralanmalarinda gemiye verilen zararin tespiti, hasarin neden olabilecegi
zararlarin tespiti ve miimkiinse gerekli geminin yilizme kabiliyetini
kaybetmemesi i¢in gerekli operasyonunun yiiriitilmesi becerisinden
olusmaktadir.

Gemicilik Bilgi ve Becerisi; gemi yasantisi, 6rf ve adetler, gemicilik
terimleri, halatlar ve halatla yapilan isler, gliverte ekipmanlar1 bakim ve
tutumu, ambar bakimi, raspa ve boya isleri, iskandil alma gibi konularda
bilgi ve uygulama becerisinden olugsmaktadir.

Gemi Yonetimi Bilgi ve Becerisi; Gemideki personelin yonetilmesi,
gorev ve sorumluluklarin planlanmasi, koordinasyonu, gérev dagiliminin
yapilmasi, zaman ve kaynak yonetimi siirecinin uygulanmasi ve islerin
onceliklerinin belirlenmesinden olugsmaktadir.

Gemi Makine Bilgisi; gemi makinesinin temel ¢alisma ilkeleri, giiverte
makinelerinin bakim ve kullanim bilgisi ile genel makine bilgisinden

olusan yeterliliktir.

2.3.3. Zabitan Siifi Gemiadamlarinin Davramissal Yetkinlikleri

Giiverte zabitan sinifi gemiadamlarinin davranissal veya kisisel yetkinlikleri

konusunda bilimsel alanda yapilmis c¢ok sayida arastirma bulunmamaktadir.

Meslegin dogast geregi aslinda incelenmesi gereken bu alan konusunda yapilan

caligmalar zay1f goriilmektedir. Bununla ilgili olarak literatiirde bulunan yetkinlikler

asagida gosterilmektedir (INTERTANKO, 2018:5-12; AAl, 2014: 14;

Takim Calismasi; katilimeci olarak takim gorevlerinin i¢inde bulunma

istegi, diger takim caligsanlarina kars1 geribildirimde bulunulmasi, karsiliklt
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fikir aligverisine agik olunmasi olarak tanimlanmaktadir. Destekleyici
olarak talep halinde digerlerine yardimci olunmasi ve tecriibelerin digerleri
ile paylasilmasi anlaminda kullanilmaktadir. Takim iiyesi olanlara saygi
duyulmasi, takimdaki diger paydaslarin bakis agisina sahip olunmasi ve
takimin parcast olan herkesin Onemsenmesi de takim c¢alismasi
kapsaminda degerlendirilmektedir. Ayrica anlagsmazlik durumlarinda sakin
kalabilme, bagkalar1 arasindaki sorunlar1 ¢ézme konusundaki isteklilik
olarak da ifade etmektedir (INTERTANKO, 2018: 5).

Etkili Tletisim; diger insanlara kars planlari, beklentileri ve rolleri agik bir
sekilde aciklama becerisine sahip olunmasi, sorulan sorularin anlasilip
anlagilmadigi konusunda goézlem yapmasi, kurallara uygun iletisim
araclarimi kullanma becerisine sahip olunmasi, terminolojiye hakim ve
uygun dilin kullanilmasi, bagkalarini dinlerken saygili olunmasi, geri
bildirim alimmasi ve verilmesi, elestirilere acik olunmasi olarak
tanimlanmaktadir INTERTANKO, 2018: 6).

Durumsal Farkindahk: Cevreden gelen verilerdeki degisimlerin fark
edilmesi, i¢inde bulunulan duruma iliskin verilerin ¢apraz kontroliiniin
yapilmasi, c¢evre ile ilgili verilerde yasanan degisikliklerin fark edilerek
raporlanmasi, birka¢ adim sonrasinda olusabilecek durumlari, tehditleri ve
sonuglart tahmin edilmesi, tehditleri onlemek icin gerekli onlemlerin
alinmasi, zamaninda ve dikkatli eylemlerin gergeklestirilmesi olarak
tamimlanmaktadir INTERTANKO, 2018: 7).

Karar Verme: Sorunla ilgili olarak bilgi toplanmasi ve sorunun
tanimlanmasi, soruna neden olan faktorlerin gozden gecirilmesi,
gerektiginde uzmanlara danisilmasi, soruna iliskin birden fazla ¢oziim
alternatifi yaratilmasi, bu alternatifler icerisinden en uygununun
belirlenmesi, en uygun ¢6zim Onerisinin  zamanlamasinin  iyi
kurgulanmasi, dis paydaslardan gelen fikirlerin degerlendirilmesi ve alinan
kararla ilgili sonuglarin degerlendirilmesi olarak tanimlanmaktadir
(INTERTANKO, 2018: 8).

Sonu¢ Odakhhk: Sorunlar karsisinda ne yapilmas: gerektiginin

belirlenmesi, sorunlara ¢oziim Onerisinde bulunulmasi, hedefe ulasmak
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icin azami ¢abanin gosterilmesi, baskalariin motive edilmesi, sorunlara
karsi 1srarli davranilmasi, igi tamamlama konusunda aciliyet duygusunun
hissedilmesi, sonuca ulasmak i¢in her tiirlii yontemin kullanilmasi, acil
durumlarda sakin kalarak sonuca olan odagin korunmasi olarak
tanimlanmaktadir (INTERTANKO, 2018: 9-10).

Yonetim Becerisi ve Liderlik: Acik beklentilerin net sekilde ifade
edilmesi, vizyonu belirleyerek uygun stratejiler iiretilmesi, diger ekip
iyelerinin tesvik edilmesi, ekip tyelerinin yeni beceriler kazanmasi
konusunda tesvik edilmesi, isbirlik¢i ve saygili iliskilerin kurulmasi, ekip
iiyelerinin ihtiyaglaria karsi anlayis gosterilmesi ve refahinin korunmasi,
otoriteyi korurken katilimci bir kiiltiirin olusturulmasi, karsilikli giivenin
oldugu bir caligma ortaminin kurulmasi, belirlenmis stratejiler konusunda
kararli olunmasi, gorevlerin ve kaynaklarin organize edilmesi, ulasilabilir
hedeflerin belirlenmesi, herkesin roliiniin agik olmasinin saglanmasi,
yapilacak is planinin birincil ve ikincil hedeflerinin belirlenmesi ve
uygulanmasindan olugmaktadir (INTERTANKO, 2018: 11-12). Yonetim
konusunda gemi personelinin panige karsi direngli, sakin kalabilen fakat
herhangi bir acil duruma karst hazir durumda olmasi gerekmektedir.
Yonetimde fazla otoriterlik 1yi olmadigi gibi otoritenin hi¢ olmamasi da
bagka sorunlara neden olacaktir. Bu nedenle esgiidiimii yiiksek bir takimin
kaptan1 gibi davranmak ve herkesi takim caligmasinin i¢ine alan bir

yonetim tarzi benimsenmesi gerekmektedir (AAI, 2014: 14).

Ayn1 gorev olmasa da Amerikan Sahil Giivenlik Kuvvetlerine deniz subay1

aliminda dikkat edilecek yetkinlik ve kriterlerle ilgili olarak yapilan calismada

liderlik, iletisim becerisi, organizasyon yetenegi, silire¢ yonetimi, stres yonetimi,

fiziksel ve zihinsel dayaniklilik yetkinlikleri olmasi gereken yetkinlikler olarak ifade

edilmektedir. Calisma kapsaminda bir¢ok pozisyon i¢in ayr1 ayr1 degerlendirme

yapilmis ve olmasi gereken yetkinlik ve kriterler belirlenmistir (Harkins, 2007:83-

Ayrica gemi kaptanlar ile yapilan bir arastirma kapsaminda gemi isleten

firmalarin, uyumlu ve itaatkar, ekonomik yonlii diisiinme becerisine sahip, yasal
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konulara hakim, temsil vasfina sahip ve teknolojik yani kuvvetli &zelliklerde
kaptanlarla ¢alismak istedikleri ifade edilmektedir (Nas, 2008;144-145).

Literatiir incelendiginde gemide calisan personelin mesleki ve davranigsal
yetkinliklerine iligkin bilimsel ve kapsamli caligmalarin kisithi oldugu tespit

edilmisgtir.
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UCUNCU BOLUM
GEMI DONATANLARININ ZABIiTAN SECIMLERINDE KARAR VERME
SURECINE ILiSKIN BiR MODEL GELISTIRME

3.1. ARASTIRMANIN KONUSU VE ONEMI

Personel se¢iminde isin gereklerine en uygun adayin se¢imi, bireysel basari,
takim basarisi, verimlilik, is kazalari, iggiicii devir orani, iirlin ve silire¢ kalitesi gibi
pek cok degisken iizerinde olumlu etki yaratmaktadir. Bu nedenle ise, isyerine,
orgiittin iklimi ve yapisina en uygun adayr segmek yoniinde yapilan yatirimlar
gittikge onem kazanmaktadir.

Deniz ulagtirmasinda yiikselen ticaret hacmi nedeniyle gemiadami ihtiyaci
her gegen giin hizla artmaktadir. Artan bu talebin karsilanmasi amaciyla ¢ok sayida
insan gemiadami yeterliligi alarak denizlerde ¢alismak igin is basvurusunda
bulunmaktadir. Denizcilik meslegi ¢alisma sartlar1 zor ve yiiksek bilgi-beceri isteyen
bir meslektir. Denizcilik sektoriinde is ag¢isindan yetkin gemi adamlar1 se¢imi 6nemli
bir unsurdur. Denizcilik sektoriinde yasanan kazalara neden olan unsurlarin iginde en
yiikksek orana sahip olan unsur insan hatasi faktoriidiir. Bu kazalar sonucunda
cevresel felaketler olusmakta ve sirket itibar1 ciddi oranda hasar almaktadir. Bu
durum hem makro ekonomiye hem de mikro Olgekte sirket ekonomisine ciddi
zararlar vermektedir. Cok daha 6nemlisi, kazalar sonucunda birgok insan hayatini
kaybetmektedir. Bu nedenler g6z oniine alindiginda gemiadami se¢im kriterlerinin
belirlenmesi i¢in bilimsel yontemler kullanilarak isletmelere bir model Onerisinde
bulunmak faydali olacaktir.

Bu aragtirmanin konusu; gemiadamlarinin yetkinliklerinin belirlenmesi, bu
yetkinlik kriterlerinin birbiri ile olan iliskisinin tespit edilerek her bir kriterin agirlik

puanin hesaplanmasi ve se¢im kararina olan etkisinin belirlenmesidir.

3.2. ARASTIRMANIN AMACI

Bu ¢aligmanin temel amaci deniz ulastirmasinda faaliyet gdsteren Tiirk gemi

adami istihdam eden isletmelerde zabitan sinifi gemiadamlarinin se¢im kriterlerinin
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belirlenerek ise uygun adaylarin ¢ok kriterli karar verme yontemi ile belirlenmesidir.

Calismanin temel amacina ulagsmak i¢in zabitan sinifi gemiadami se¢imine ait
ana Kkriterlerin belirlenmesi, belirlenen ana kriterlerin altinda bulunan alt Kriterlerin
belirlenerek siniflandirilmasi, genel bir cercevede kriterlerin agirlik puanlarinin
tespiti ile gemi tipine gore gemiadamlari se¢im kriterlerinin agirlik puanlarinin

birbiri ile karsilastirilmasi hedeflenmektedir.

3.3. ARASTIRMANIN METODOLOJISi

3.3.1. Arastirmanin Siireci

Aragtirma siirecine Ocak 2018 tarihinde literatiir taramasi yapilarak
baslanmustir. 1k asamada insan kaynaklarmin islevleri, isgdren se¢imi, isgdren
seciminde kullanilan yontemler, ¢ok kriterli karar verme yontemleri, denizcilikte
insan kaynaklari, denizcilikte zabitan se¢imi konularinda yazin taramalar
yapilmustir.

Sonraki siiregte tezin arastirma yontemi olarak planlanan Bulanik Cok
Kriterli Karar Verme Yontemi ile ilgili olarak Dokuz Eyliil Universitesi, Fen
Bilimleri Enstitiisii, Bilgisayar Bilimleri Tezli Yiiksek Lisans Programi kapsaminda
“CSC 5010 Fuzzy Multicriteria Decision Techniques” dersi misafir 6grenci olarak
alinmustir.

26.11.2018 ve 07.12.2018 tarihleri arasinda Dokuz Eyliil Universitesi,
Denizcilik Fakiiltesi tarafindan diizenlenen Kis Kariyer giinleri kapsaminda bir
dokme yiik firmasi, iki tanker firmasi, bir konteyner firmasi ile bir denizcilik
sektoriinde IK tedariki konusunda hizmet veren firmadan olusan bes denizcilik
firmasinin insan kaynaklari miidiirleri ile 6n goériisme yapilarak calisma hakkinda
bilgi verilmistir. Bu goriismelerde; yetkinlikler arast degerlendirme yapmakta zaman
zaman zorlandiklari, karar verme siirecinde kullandiklar1 programlarin denizcilik igin
iretilmemis oldugu, yazilim olarak ve se¢im kriterlerinin belirlenmesi siirecine katki
vermek istediklerini ifade etmislerdir. Se¢im yontemi olarak kullandiklar1 test ve
miilakatlarin farkli alanlardan uyarlama oldugu ortaya ¢gikmustir.

Bu 6n goriismelerin ardindan denizcilik sektdriinde insan kaynaklari egitimi
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ve iggoren tedarigi konusunda hizmet veren ve 226 gemiye gemiadami tedarik eden
bir insan kaynaklari igletmesi ile 19.12.2018 tarihinde bir toplanti yapilmistir. Bu
toplantida isletme, tez siireci icerisinde veri saglama ve kurulacak modelin yazilim
haline getirilerek bir {riin yaratilmasi konusunda destek verebileceklerini
aciklamistir. Tez konusundan iiretilecek olan yazilimin performans degerlendirmesi
icin kullanilabilecegi konusunda da destek verebilecekleri ve pazarlamasinin
yapilabilecegi ifade edilmistir.

Arastirma siirecinin bir sonraki adiminda goriisme formu taslagi hazirlanmis
hazirlanan taslak biri deniz tecriibesine sahip li¢ 0gretim iiyesinin uzman goriisiine
sunulmus ve gecerliligi i¢in gerekli diizenlemeler yapilmistir. Ardindan goriisme
formu iki sektor temsilcisine farkli zamanlarda uygulanmis ve formun giivenilirligi
test edilmistir.

Goriisme formunun hazirlanmasindan sonra 08.04.2019-12.04.2019 tarihleri
arasinda Istanbul’da bulunan12 denizcilik firmasimin insan kaynaklar1 miidiir/miidiir
yardimcilari ile goriismeler yapilmistir.

Goriismelerden elde edilen veriler doniise miiteakip analiz edilmistir. Bu
analizler sonucunda isgoren se¢im kriterleri belirlenmis ve bu kriterler Dokuz Eyliil
Universitesi, Denizcilik Fakiiltesinde Denizcilik Isletmeleri Yonetimi ve Deniz
Ulastirma Isletme Miihendisligi boliimlerinde gérevli bes 6gretim iiyesinin uzman
goriisleri alinarak simiflandirilmis, alt ve {ist kriterler belirlenmistir.

Belirlenen kriterler ile arastirmanin modeli olusturulmus ve AHP formunun
hazirlanmasi asamasina geg¢ilmistir. Formun olusturulmasindan sonra form akademik
goriis alinarak tiniversitede gorevli 6gretim iiyelerinden olugsan uzmanlar tarafindan
incelenmis ve iki sektor temsilcisi ile pilot uygulama yapilmistir. Pilot uygulama
sonuglarina gore degerlendirilen form denizcilik firmalarinin insan kaynaklar1 birim
yoneticilerine uygulanmak icin hazir hale getirilmistir.

21.10.2019-25.10.2019 tarihleri arasinda Bulanik-AHP uygulamasi belirlenen
sekiz oncili isletmeye uygulanmistir. Elde edilen veriler Bulanik-AHP ydntemine
gore analiz edilmis ve literatiir yaziminin tamamlanmasi ile tezin sonuglari
degerlendirilmis ve arastirma tamamlanmistir. Aragtirma siirecine iligkin

basamaklarin tamami Sekil 7°de gosterilmektedir.

74



Sekil 7: Aragtirmanin Siireci
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Kaynak: Yazar Tarafindan Olusturulmustur.
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3.3.2. Gemiadam Isgoren Secim Kriterlerinin Goriisme Yontemi ile

Belirlenmesi

Bu boliimde Tiirk gemiadami istihdam eden firmalarin gemiadami segerken
hangi kriter ve yetkinlikleri géz oOniine aldiklarini tespit etmek amaciyla nitel
arastirma yontemlerinden yiiz yiize goriigme teknigi kullanilarak bir saha arastirmasi

yapilmig ve arastirma sonucunda elde edilen veriler incelenmistir.

3.3.2.1. Goriisme Yontemi

Tez calismasinin bu agsamasinda nitel arastirma yontemlerinden birisi olan
yliz yiize goriisme teknigi kullanilmistir. Bu yontemde yiiz ylize katilimci ile bir
araya gelerek ¢ergevesi belirlenmis sorular sorulmakta ve sozlii iletisim yolu ile veri
toplanmaya c¢alisilmaktadir (Serper ve Giirsakal, 1989: 125). Nitel goriismeler
karsilikli olarak kesif, anlama ve aciklik acisindan firsatlar sunmaktadir.
Katilimcilarin  6znel olarak yasanmis deneyimlerini ve goriislerini katilimcinin
konusu c¢ercevesinde ortaya cikarma amaciyla nitel goriismeler yapilmaktadir.
Goriisme yonteminde katilimci tarafindan ifade edilen her verinin gerekgesi ortaya
cikarilabilir. Bir goriisme sadece katilimcinin sozlerinden olugmamakta, sorulara
verdikleri tepkiler, mimikler ve beden dili de veri olarak kullanilabilmektedir.
Goriisme yontemi goézlemlenemeyen veya etkili bir sekilde erisilemeyen konular
hakkinda bilgi saglamak icin kullanildig1 gibi nicel veri toplama araglarinin
olusturulmasina on bilgi saglamasi nedeniyle de kullanilmaktadir (Tracy, 2013: 131-
133).

Pazarlama, yonetim ve sosyoloji alanlarinda yapilan literatiirler
incelendiginde yoneticiler ve uzmanlarla derinlemesine goriismeler yapmak oldukca
yaygin bir kullanim olarak goriilmektedir. Derinlemesine goriismelerin amaci
aragtirmacinin ilgilendigi olguyu derinlemesine anlama istegi olsa da uygulanma
sekline gore farkliliklar gosterebilmektedir. Bazi arastirmacilar goriisme yontemini
uzman ve yoneticilerle derinlemesine goriiserek kantitatif calismalar ve genis ¢aph
bir anketin olusturulmasi i¢in gecerlilik yaratmak amaciyla da kullanmaktadirlar

(Cotte ve Kistruck, 2006: 466).
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Nitel ile nicel arastirmalar arasindaki genel fark sayi yerine kelimelerin,
kapalt uclu sorular yerine agik uglu sorularin kullanilmasidir. Nicel arastirmalar bir
toplulugun bir kesitinin kullanilarak egilimlerinin, tutumlarinin veya goriislerinin
sayisal olarak aciklanmasina yarayan bir tekniktir. Genelleme amaciyla toplulugun
igerisinden belirlenmis 6rnekleme anket veya farkli veri toplama araglar1 kullanarak
yapilan ¢aligmalar1 igerir (Creswell, 2009: 3-9). Nitel arastirmalarda genelleme
kaygisindan ¢ok neden sorusunun cevabi aranmaktadir. Katilimcilarin kisisel
goriigleri, fikirleri, deneyimleri ve duygular1 analiz edilir ve derinlemesine
incelenerek arastirma igerisindeki giicli tespit edilmeye ¢alisilmaktadir (Mason,
2002: 62-63). Nitel arastirma yontemleri igerisinde en énemli ve yaygin kullanilan
teknik goriisme teknigidir. Genellikle bir arastirmacinin bir katilimci ile bir araya
gelerek aragtirma konusu hakkinda belirlenmis sorulara odaklanilmis bir sohbetin
gerceklesmesi goriisme olarak adlandirilmaktadir. Genellikle iki kisi arasinda
gerceklesse de bazi durumlarda grup goriismeleri seklinde de yapilmaktadir. Bireysel
veya grup goriismesi olsun bilimsel amagli bir gériismenin basarili olmasi i¢in dikkat
edilmesi gereken bir¢cok etken vardir. Bir goriismenin basarisi, goriismeci ve
katilimer arasindaki etkilesimin niteligine ve gorlismecinin 1iyi sorular sorma
becerisine baglidir (Merriam, 2009: 88).

Basaril1 bir gériisme siireci yiiriitmek i¢in deneyimli ve konuya hakim olmak
gerekmektedir. Katilimcinin cevap olarak sundugu ifadeleri anlayabilmek
derinlemesine goriismelerde olduk¢a énemli bir unsurdur. Iyi bir gdriisme siirecinde
sorularin veya konularin ¢ergevesinin sorulmasi ve konu ile olusturan sorularin ¢ok
fazla cevap icermemesine O0zen gostermek gerekmektedir. Konu ile ilgili olarak
katilimcinin yorumunun alinmasi amaciyla olabildigince az kelime kullanmak
gerekmektedir. Yeri geldiginde katilimcinin ifadesini daha derinlere ¢ekmek
amaciyla sonda ciimleler kullanilmali ve bu asamada kelimeler dikkatli se¢ilmelidir.
Diger bir 6nemli unsur ise yonlendirici olmamaktir. Katilimcinin deneyimleri ile
tarafsiz olarak kendi alg1 ve diisiincelerini anlamak olduk¢a 6nemlidir. Bu sebeple
katilimcilarin fikirlerini etkileyen yorumlar yapmaktan ve katilimcinin diislincesini
etkilemekten kagmmmak gerekmektedir. Diger bir onemli etken ise goriismenin
tamamen kigiler aras1 kalacagi ve gizlilik konusunda verilecek taahhiitlerdir.

Katilimer ile arastirmaya baslamadan once iyi bir iliski kurulmasi gerekmektedir.
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Derinlemesine bilgi almak amaciyla katilimcinin arastirmaciyla arasinda bir giiven
bag1 kurmasi olduk¢a 6nemlidir. Arastirma boyunca bagka katilimcilarla ilgili koti
veya iyi yorumlar yapilmasi katilimcinin ileride kendisi hakkinda da buna benzer
yorumlar yapilacag: diislincesine kapilmasina neden olabilmekte ve kendini rahatca
ifade etmesinin Oniine gecebilmektedir (Yin, 2011: 135-138). Uzman goriisiine
basvuruldugu durumlarda gorlisme siiresinin gereksiz uzatilmamasi, Onceden
randevu alinmasi, sorulari sorarken ve cevap alirken gerekli 6zenin gosterilmesi,
goriisme Oncesinde kisa bir bilgi verilmesi gerekmektedir (Giiven 2006: 171).
Miilakat asamasinda yerin ve zamanin katilimcinin kolayina goére hazirlanmasi
gerekmektedir. Fakat miilakat yapilacak mekanlarin sessizlik, iklimlendirme,
aydinlatma gibi etkenler agisindan rahatlatici olmasi gerekliligi bulunmaktadir.
Goriigme siirecinin kesintiye ugramamasi i¢in telefonsuz ve ziyaretgisiz biz ortamin
saglanmasi konusunda mutlaka ricaci olunmasi gerekmektedir. Calismanin amacinin
ne oldugu yonlendirilmeye neden olmadan agiklanmali ve goriisme ile ilgili
bilgilendirme yapilmalidir. Verilen cevaplarin ses veya video yoluyla kaydinin
alimmasi ileride yapilan goriismenin unutulma sorununu ortadan kaldiracak bir
kolaylik saglayacaktir. Fakat izin alinarak yapilacak bu kaydin katilimcinin i¢tenlikle
cevap vermesini engelleyebilecek bir etken oldugu unutulmamalidir. Ses veya video
kayd1 alinsa bile mutlaka elle not almak faydali olmaktadir. Elle not alirken olusacak
zaman kayb1 ve arastirmacinin miilakat stirecinden kopmasini engellemek i¢in kisa
notlar seklinde kayit tutmasi faydali olmaktadir (Coskun ve digerleri, 2015: 96-101).

Goriisme yontemi yapisal olarak yapilandirilmis, yar1t yapilandirilmis ve
yapilandirilmamis olarak iige ayrilmaktadir. Yapilandirilmis goériismede tiim
sorulacak sorular belirlidir. Katilimciya bu sorular disinda bir soru sormak veya
herhangi bir konuya agiklik getirmesini istemek miimkiin degildir. Arastirmaci
katilimciya sorularini sorar cevaplarimi alir ve goriisme sona erdirilir. Yari
yapilandirilmis goriismelerde ise aragtirmanin genel gercevesi ve neler sorulacagi
hemen hemen bellidir fakat katilimcinin genel bilgisine gore konu ile alakali ek
sorular sorabilmektedir. Yapilandirilmamig goriismeye gore daha esnek ve dinamik
bir yapiya sahiptir. Goriismelerin sekline gdre zaman kaybettiren sorularin tespit
edilmesi durumunda daha sonraki goriismelerde o sorular ¢ikarabilir veya ek bilgiler

gerektiren sorular eklenebilir. Yapilandirilmamis goriismeler ise bir konu hakkinda
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genel bilgilerin talep edilmesi ile baslanarak konunun ilgili oldugu yere ¢ekilmesi ile
tamamlanan bir siirectir. Bu siiregte bir soru seti yoktur. Fakat fazla ve gereksiz bilgi
analiz acisindan sikint1 ¢ikaracagindan dolay1 ve bir ¢ergevesi olmamasi sebebiyle
yaygin olarak tercih edilmez (Taylor ve digerleri, 2016: 102-103).

Bilimsel aragtirmalarda gegerlilik ve giivenilirlik 6nemli bir unsurdur.
Gegerlilik bir veri toplama aracinin 6lgiilmek istenen olguyu 6l¢iip dlgmediginin
tespit edilmesidir (Peter, 1981: 134). Giivenilirlik ise, bir veri toplama araci ile tekrar
edilen bir ¢alismanin benzer sartlarda farkli zamanlarda ayni sonuglar1 vermesi yani
istikrarli ve tutarli olmasidir (Perreault ve Laurence, 1989: 136). Fakat nitel
arastirmalarda ve goriisme yonteminde bu kavramlarin tespit edilmesi i¢in oldukga
farkli yontemler bulunmaktadir. Gorlisme yonteminde en yaygin kullanilan gecerlilik
yontemi uzman goriigiidiir. Arastirma gergevesi, veri toplama formu veya goriisme
rehberi adi1 verilen soru formunun hazirlanarak wuzmanlara sorulmasi ile
yapilmaktadir. Veri toplama aracinin dogru anlasilip anlasilmadiginin tespiti i¢in
kullanilan bir yontemdir. Giivenilirlik i¢inse aynmi ¢alismanin bir silire sonra tekrar
edilerek benzer cevaplar alinip alinmadiginin tespit edilmesidir. Fakat bununla ilgili
olarak siirenin ne kadar olacagi tartisilmakla birlikte degisen sonuglarin olmasi
sosyal bilimlerin dogas1 geregi kabul edilebilmektedir. Ayrica nitel arastirmalarda
arastirmanin bulgularinin giivenilirligi veya gecerliligi yerine aragtirmanin titizligi
kavrami igerisinde arastirmanin itibarl, aktarilabilir, istikrarli, dogrulanabilir ve
biitlinliik icinde olmasi gereken bes unsurla degerlendirilmesi gerekmektedir

(Wallendorf ve Belk, 1989: 71-72).

3.3.2.2. Orneklem Grubu

Nitel aragtirmalarda  arastirma  sonuglarinda  genelleme  kaygisi
giidiilmemektedir. Bu sebeple 6rneklemin sayisal olarak yeterli olmast konusundan
ziyade goriisiilen toplulugun uzmanlik diizeyi ile ilgilenilmektedir (Kincal, 2013:
64). Bu arastirma kapsaminda kararsal orneklem yontemi kullanilmistir. Bu
yontemde denekler rastgele segilmezler, belirli kriterlere gore ve sorulara etkin cevap

alinabilecek uzmanlardan olugan grup 6nceden belirlenir (Coskun ve digerleri, 2015,
142).
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Bu kapsamda deniz tecriibesi olan, denizci egitimci ve iiniversitede dgretim
liyesi olarak gorev yapan ve kariyer gilinleri diizenleme gorevi nedeniyle denizcilik
firmalarindaki yetkin insan kaynaklari personeli konusunda bilgisi bulunan iki
akademisyene danigilarak sorulara cevap verebilecek alaninda uzman denizcilik
sektoriinde en az bes yil deneyimi olan, 15 insan kaynaklari birimi yoneticisi

orneklem amaciyla uzman olarak belirlenmistir.

3.3.2.3. Veri Toplama Araci

Bu arastirmanin temel yontemi olan ¢ok kriterli karar verme yontemlerinde
kullanilmak {izere gemi adamlarinin yetkinliklerinin belirlenmesi amaciyla
goriismeler yapilmasi amaglanmistir. Bu kapsamda gemi adamlarinin yetkinlikleri ve
ise alim siirecinde gerekli goriilen kriterlerin tespiti amaciyla ikincil veri
kaynaklarindan ulusal ve uluslararas1 makaleler, raporlar, kitaplar, tezler, sirkiilerler
ve internet kaynaklar1 incelenmistir. Ikincil veri kaynaklarindan olusturulan genel
yetkinlikler belirlenmis ve listelenmistir. Bu listelenen kriterler iki baslikta mesleki
ve genel kriterler olarak smiflandirilmistir. Tiim bu bilgilerle birlikte yari
yapilandirilmig goriisme formu olusturularak gecerlilik diizeyinin tespiti amaciyla
Dokuz Eyliil Universitesi, Denizcilik Fakiiltesinde gorev yapan bir profesér ve iki
dogent unvaninda toplam 3 Ogretim iiyesinin uzman goriisiine sunularak sorularin
anlasilir olup olmadig1 ile toplamak istenilen verinin toplanmasina miisait olup
olmadig1 sorulmustur. Ogretim iyelerinin incelemeleri ve degerlendirmeleri
sonucunda diizeltmeler yapilarak veri toplama araci olusturulmustur. Bu form Ek
1’de gosterilmektedir. Bu siirecin ardindan giivenilirlik i¢in biri insan kaynaklari
yoneticiligi gegmisine sahip iki uzakyol kaptani ile 6n goriisme yapilmistir. Bu 6n
gorlismeler bir hafta sonra tekrarlanmis ve ayni veya benzer cevaplar verip
vermedikleri incelenmistir. Cevaplarin benzer olmasi lizerine formun giivenilir

oldugu degerlendirilmistir.

3.3.2.4. Nitel Arastirma Bulgular

Arastirma kapsaminda Orneklem olarak belirlenen 15 firma temsilcisi ile
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goriisme i¢in randevu alinma girisiminde bulunulmus 14 firmadan goriisme igin
randevu alimirken 1 firmadan randevu alinamamistir. Bu 14 firma temsilcisinin
arastirmanin yiriitiilmesi esnasinda gemide yasanan acil durum olaylarinin ¢ikmasi
ve ani bir sekilde yurtdisina ¢ikmalari sebebiyle 2 firma ile goriisme randevulari iptal
edilmis ve calisma siireci 12 katilimer ile devam etmistir. Arastirma kapsaminda
uzakyol vardiya zabiti istihdam eden 12 gemi donatan firmasinin insan kaynaklar
midiirler1 ve midir yardimcilarn ile yiiz yiize yar1 yapilandirilmis goriisme
yapilmigtir. Bu 12 katilimcimin 11’1 diniversitelerin  Denizcilik Fakiiltelerinden
mezun, biri Egitim Fakiiltesi mezunudur.

Katilimcilarin gemiadami yeterlilikleri incelendiginde 5 Kaptan, 4 Uzakyol
Birinci Zabiti oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin 3’{iniin herhangi bir gemiadami
yeterliliginin bulunmadig: belirtilmektedir. Katilimcilardan gemiadami yeterliligi
olan 9 katilimcmin toplam deniz hizmet siireleri 80 yildir. Tiim katilimcilarin
ortalama deniz hizmeti siiresi 6,6 yil, gemiadami yeterliligi olan katilimcilarin
ortalama deniz tecriibesi ortalama 8,9 yildir.

Katilimcilarin gemi donatan firmalarda insan kaynaklari pozisyonlarinda
caligma stireleri ise toplam 107 yil, ortalama da ise 8,9 yildir. Katilimcilarin deniz
hizmeti ve gemi donatan firmalarin insan kaynaklar1 birimlerindeki tecriibeleri 187
yildir. Katilime1 bagina ortalama toplam hizmet siiresi ise 15,6 yildir.

Katilimcilarin  ¢alistiklar1 isletmelerde aktif olarak gorev yapan gemi
personeli sayisi yedekleri ile birlikte toplam 6697 zabitan ve tayfa sinifi gemi
adamindan olugmaktadir. Bu gemiadamlarinin 1202’si giiverte sinifi uzakyol vardiya
zabitinden olusmaktadir.

Gorlisme yapilan katilimcilarin profil bilgileri Tablo 8’de gosterilmektedir.
Tablo 8’de katilimcilarin isimlerinin ve sirket bilgilerinin agiklanmayacaginin
bildirilmesi nedeniyle katilimcilara K1, K2, K3.... gibi kodlar verilmistir.
Katilimcilarin faaliyet gosterdikleri firmalarin gemi tipleri incelendiginde kimyasal
tanker, {iriin tankeri, yag tankeri, ham petrol tankeri, dokme yiik gemisi ve konteyner
gemisinden olustugu goriilmektedir. Gemilerin tasidig1 bayraklar incelendiginde ise
Malta, Tirk, Marshall Adalari, Liberya ve Fas bandirali gemilerden olustugu

goriilmektedir.
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Tablo 8: Katilimcilarin Profil Bilgileri
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*Ch: Kimyasal Tanker, DK:Ddkme, Pr: Uriin Tankeri

Kaynak: Yazar Tarafindan Hazirlanmastir.
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Katilimeilarin firmalardaki gérevleri incelendiginde 8’inin Insan Kaynaklar:
Miidiirii, 1’inin Personel Miidiirii, 1’inin Insan Kaynaklar1 Miidiir Yardimeisi, 1’inin
Personel Miidiir Yardimcisi, 1’ininde Personel Yonetimi biriminin bagli oldugu

HSEQ Midiirii ve Gliverte Enspektorii pozisyonlarinda galigtigi goriilmektedir.

Tablo 9: Nitel Arastirmanin Titizligi

Kriterler Uygulama

- Goriisme formu Oncesinde alanin uzmanlarna sorularak sorularin anlasilir
oldugu tespit edilmistir. Gorliismeler yar1 yapilandirilmis olarak hazirlanmistir.
Herhangi bir yorum farki veya sorunun yanlis anlasildigi fark edildiginde
Itibar arastirmaci ek sorularla agiklik getirmistir.
- Goriismelerin  kodlanmas: arastirmact ve danismani tarafindan ayri ayri
yapilarak karsilastirllmistir. Kodlar arasi geligki olmasi durumunda detayli
degerlendirme yapilmaistir.

- Katiimcilar kararsal émekleme gore belirlenmistir. Orneklem belirlenirken
Aktarilabilir sorulara cevap verebilecek ve farkli gemi tiplerini biinyesinde barmdiran
firmalarin temsilcileri segilmistir.

- Katilmer sayist onceden belirlenmis ve c¢alismada tekrar sayisi artip

Kb Ll doygunluga ulasincaya kadar goriismelere devam edilmistir.

- Katimeilarin diger katilimcilarin belirli bir soruya verdikleri yanitin ne
oldugunu sormalar1 durumunda cevap verilmemistir. Ayrica bagka katilicimlar
Dogrulanabilir hakkinda yorum yapilmamustir.
- Bulgular bolimii belirlenen kodlar ve katilimcilarin  kodlara iliskin
ifadelerinden olusturulmustur.

- Katilmeilarin firmalarinin ve sahislarimin isimleri gizli tutulmustur.
- Katimecilarin bagka firma veya sahislar hakkinda verdikleri bilgi ve
Biitiinliik belgelerdeki isimler gizli tutulmustur.
- Katilmeilar tarafindan verilen bilgiler igerisinde kayit disi tutulmasi istenen
ifadeler yaziya dokiilmemis ve bulgular boliimiinde alintilanmamustir.

Kaynak: Wallendorf and Belk (1989); Lincoln and Guba (1985) ifadeleri ile Saglam (2019)

tarafindan olusturulmustur ve Yazar tarafindan ¢evrilmistir.

Gorlisme formunun hazirlanmasi, gorlisme siirecinin yiriitiilmesi, verilerin
analiz edilmesi ve degerlendirilmesi Nitel Arastirma Yontemlerinin gecerlilik ve
giivenilirlik ilkeleri gbz oOniinde bulundurularak Tablo 9’daki nitel arastirmalarin
titizlik unsurlarina goére yiirtitilmustiir.

Goriismeler toplamda 431 dakika stirmiistiir. Ortalama katilimc1 basi gériisme
stiresi 35.9 dakikadir. 12 katilimcinin 9’u ses kaydi alinmasmi kabul ederken, 3
katilimcr ses kaydi alinmasina izin vermemistir. Katilimcilardan biri de ses kaydi
alinmaya bagladiktan sonra kayitsiz devam etme isteginde bulunmus ve ses kaydi

kapatilmigtir. Ses kaydi alinan ve alinmayan goriismelerin tamaminda da titizlikle
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not tutulmaya 6zen gosterilmistir. Katilimcilarla yapilan goriismelerin siireleri ve

gorevleri Tablo 10°da gosterilmektedir.

Tablo 10: Katilimcilarin Gorevleri ve Gorlisme Siireleri

Katihmci No. Gorevi Siire (dk)
K1 Insan Kaynaklar1 Miidiirii 19
K2 Insan Kaynaklar1 Miidiirii 95
K3 Insan Kaynaklar1 Miidiirii 23
K4 Personel Midiir Yardimecisi 34
K5 Personel Miidiirii 75
K6 Insan Kaynaklar1 Miidiirii 49
K7 Insan Kaynaklar1 Miidiirii 18
K8 Saglik, Emniyet, Cevre ve Kalite (HSEQ) Miidiirii- Enspektor 30
K9 Insan Kaynaklar1 Miidiirii 33

K10 Insan Kaynaklar1 Miidiirii 10
K11l Insan Kaynaklar1 Miidiir Yardimcisi 45
K12 Insan Kaynaklar1 Miidiirii 39

Toplam: 431

Kaynak: Yazar tarafindan hazirlanmistir.

Katilimcilar ile yapilan goriismeler katilimcilarin calistiklar isletmelerin
ofislerinde ve toplantt salonlarinda gerceklestirilmistir. Goriisme ortamlariin
goriisme acisindan uygun oldugu tespit edilmis ve goriisme siirecinde rahatsiz
edilmemek igin gerekli girisimlerin yapilmasi rica edilmistir. Giinde 3 goriismeden
fazla goriigsme yapilmasi miimkiin oldugu durumlarda dahi hem arastirmacinin hem
de katilimcilarin mesai saatleri sonuna yaklasilmasi nedeniyle yorgunluktan dolay1
sonuglarin saglikli olmayacagi diislintilerek yapilmamistir. Gorligme kurallar: ile
ilgili olarak kisa bir bilgi verilmis ve goriismelere baglanmigtir. Gorlismeler
sonucunda toplanan veriler saha arastirmasinin tamamlanmasindan sonra incelenmis
ve icerik analizi yapilarak anahtar kelimeler ¢ikartilarak kodlanmistir. Bu kodlara
tekrar sayis1 ve ifadelerin kuvvetine gore agirhk puani verilmistir. Agirhik puant

verilirken dikkate alinan yontem Tablo 11°de gosterilmektedir.
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Tablo 11. Agirlik Puanlar1 Hesaplamada Ornek Gosterim

ifade Kodunun Tipi Ornek Agirlik Puam
. Bir uzakyol vardiya zabiti seyir bilgisi,yiik islem
Normal Ifade o 1
bilgisi, ....... vb. gibi yetkinliklere sahip olmahdir.

. Uzakyol vardiya zabitinde seyir bilgisi yetkinligi
Kuvvetli Ifade . o 2
onemli bir yetkinliktir.

» Bir uzakyol vardiya zabiti i¢in seyir bilgisi en 6nemli
Cok Kuvvetli Ifade T 3
yetkinliktir.

Kaynak: Yildirm ve Simsek, 2000: 178 ifadeleri ile Nas (2006: 207) tarafindan

olusturulmustur.

Katilimcilara ilk olarak “Sirket biinyesine Uzakyol Vardiya Zabiti alirken ne
gibi yontemlerle degerlendirme yapiyorsunuz?” sorusu yoneltilmistir. Bu soruya

verilen cevaplarin kodlamasi ve agirlik puanlari Tablo 12°de gosterilmistir.

Tablo 12: Denizcilik Firmalarinda Is Goren Secim Siirecinde Kullanilan Y éntemlerin Ifade

Siklig1 ve Agirlik Puanlar (Soru-1)

Kod A | E KATILIMCILARIN IFADELERI

Kl | K2 | K3 | K4 | K5 | K6 | K7 | K8 | K9 | K10 | K11 | K12
On Degerlendirme 2 2 1 1
Ingilizce Smav1 18 | 10 | 2 2 1 3 3 1 1 1 1 3
Mesleki Smav 24 | 12 3 2 3 1 3 1 2 1 1 1 3 3
IK Miilakat 27 | 12 2 3 1 3 3 3 1 3 3 1 1 3
Okul Miilakatlari 2 2 1 1
Referans ve Ge¢gmis Kontrolii 7 6 1 1 1 1 1 2
Psikometrik Test 13 9 2 1 3 1 1 1 1 1 2
Birim Miilakati 15 7 3 1 1 1 3 3 3
Egitime Alip Degerlendirme 10 4 1 3 3 3

Kaynak: Yazar tarafindan hazirlanmstir.

Zabitan se¢im siirecinde 1K isgdren secim ydntemlerinden 6n degerlendirme
asamasini 12 katilimcinin 2’si uyguladigini ifade etmistir. ingilizce smav siireci ise
12 katilimcinin 10’u tarafindan uygulandigi ifade edilmis ve toplamda 18 agirlik
puanina gelen ifadeler kullanilmistir. Mesleki bilgi ve becerileri dlgen ¢esitli mesleki
sinavlar 12 katilimecmin tamami tarafindan uygulandigi goriilmiis ve toplamda 24
agirlik puanma denk gelen ifadeler kullamldig: tespit edilmistir. Insan kaynaklart

yoneticileri tarafindan yapilan miilakatlarin ise 12 katilimcimin tamami tarafindan
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uygulandig1 ifade edilmis ve bu ifadelerin 27 agirhik puanina denk gelen
sOylemlerden olustugu saptanmustir. 12 katilimcidan 2’si aday se¢me siirecinde
adaylarin 6grencilik doneminde okullarinda miilakat yontemini kullandiklarini ifade
etmis ve bu ifadelerin toplamda 2 agirlik puanina denk diisen sdylemlerden olustugu
tespit edilmistir. Referans kontrolii veya gecmiste ¢alistigi firmalardan insanlarla
goriiserek arastirma yapma siireci 12 katilimecidan 6’s1 tarafindan ifade edilmis ve
toplamda 7 agirlik puanina denk gelen ifadelerde bulunulmustur. Psikometrik test
uygulamalar1 ise 12 katitlimcimin 9’u tarafindan uygulandigir ifade edilmis ve
toplamda 13 agirlik puanina denk gelen ifadeler kullanildigi goriilmiistiir. 12 insan
kaynaklar1 yoneticisinin 9’u adaym alinacagi birimde gorev yapan uzmanlarla
goristiiriilerek adayr ayr1 bir degerlendirme siirecine aldiklarini ifade etmis ve
toplamda da 15 agirlik puanina denk diisen ifadeler kullanmistir. Adayin egitim
stirecine alinarak basari durumunu degerlendirme siirecini ise 12 katilimcidan 4’
uyguladigim1 ifade etmis ve toplamda 10 puana denk gelen ifadelerde
bulunmuslardir.

Tablo 13’te katilimcilar tarafindan zabitan se¢im siirecinde kullanilan
yontemlerin ifade siklig1 sirasina gore siralanmig hali gosterilmektedir. Tablo 13’°te
de goriildiigii gibi ise alim siirecinde mesleki sinav uygulamas ve 1K miilakat: tiim

katilimcilar tarafindan uygulanan bir yontem oldugu tespit edilmistir.

Tablo 13: Zabitan Seciminde IK Yéneticilerinin Kullandiklar1 Yéntemlerin ifade Sikligina

Gore Siralanist

Zabitan Se¢iminde Kullanilan )

iK Uygulamalar: Agirhk Puam Ifade Sikhg

Mesleki Smav 24 12

IK Miilakat 27 12

Ingilizce Sinavi 18 10

Psikometrik Test 13 9

Birim Miilakat1 15 7

Referans ve Ge¢gmis Kontrolii 7 6

Egitime Alip Degerlendirme 10 4

On Degerlendirme 2 2

Okul Miilakatlar 2 2

Kaynak: Yazar tarafindan hazirlanmistir.
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Mesleki sinav siireci ile ilgili olarak bir katilimcmin verdigi ifade asagida

gosterilmektedir.

“Biz aday ilk geldigi zaman tabi ki bir miilakat yapryoruz bir
degerlendirme siirecimiz oluyor. Ama bizim igin onemli olan bu
miilakattan sonra bir de sinav sistemimiz var. Adayr ona dahil
ediyoruz. Oradaki puanlarimin ¢ok iyi olmasini bekliyoruz. Mesleki
anlamda adaya sinav atamast yapiliyor yeterliligine gore. O
stavlarimin yiiksek olmasini bekliyoruz. Makineci ise makineye gore

)

giiverteci ise giiverteye gore atama yapilan bir sistemimiz var.’

Bagka bir katilimc1 mesleki simnav uygulamas: ile ilgili olarak su ifadeleri

kullanmustir.

“Aslinda denizcilik meslegi teorik ve pratikte farkliliklari olan bir
meslek. Bazi senaryolar iizerinden bir mesleki degerlendirme siireci
olmali. Mesleki acidan kurallar bir sey diyebilir fakat uygulamada ise
farkli uygulamalar yapilmakta. Ornegin COLREG kurallar: aykiri
geciste sana bazi kurallar soyliiyor ama bunu ka¢ mil kala
uygulayacaksin bununla ilgili bilgi yok bu pratiktir. O sebeple kurali
ezbere bilmesine gerek yok onemli olan onu uygulamasi. Ama simdi
yaptirimlar var farkli firmalara kiralara veriyoruz gemileri. Onlar
diyor ki ise alim stirecin béyle béyle olacak. Ondan yapryoruz.
Uygulamali simiilatérlii sinavlar var onlart yapalim desek maliyet
ctkryor ortaya. Yani kisacasi eldeki yapilan sinavia ashinda teorik
bilgiyi ol¢iiyoruz pratik bilgiyi degil. O yiizden ¢ok faydali olmuyor
bence. Kazalar ¢ok artti bakiyorsun hep mesleki bilgi eksikliginden.”

Bir katilimer Insan Kaynaklari Miilakat uygulamasi ve mesleki smav
acisindan ikili bir degerlendirme yaptiklarmi belirterek asagidaki ifadeyi

kullanmustir.
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Vardiya zabiti agisindan bu testlere baktigimizda COLREG, STCW,
Seyir Yardimcilart, SOLAS var, LSA Kod var, kargo i¢in temel bilgiler
var. Ama aslinda o bizim igin birincil bir uygulama on uygulama yani.
Cok saghklimi dersen bana sorarsan bilemiyorum. Ciinkii evinde
yapuyor burada bir sinav ortami yok bazilart arkadagslarina yaptirtyor.
Web Cam’den bakiyorsun ama anlayamiyorsun. Ama miilakatta oyle
degil geldigi zaman burada anliyorsun. Mesela ¢ok adamlar geliyor
30 ay tecriibesi var. Ikinciligi gelmis MARPOL soruyorsun ézel
bolgesini bilmiyor, eklerini bilmiyor. Stajiyla birlikte 40 ay ¢aligmus,
hayatini kimyasala vermis. Adama bir samandwra soruyorsun, ses
sedasi soruyorsun, kisith goriiste ne yapman lazim diyorsun bilmiyor.
Sektorde maalesef alisilagelmis kotiiye gidis ¢ok fazla ama bilgiye
dayali davrams ¢ok yok. Herkes en iyisini ben bilirim havasinda. Sen
gemiyi iyi yiikleyebilirsin, yiikiin her geyini bilebilirsin ama bunlar
kaza yapmana engel degil. Denizcilik ¢ok bilginin harmanlandigi yer
hdakim  olmak zorundasin. Bunlari da Fkismen miilakat ile
anlayabiliyorsun. Soruyorsun simdi yasadigimiz  sitkintilar  var
yasanan kazalar var biliyorsun nedenlerini o sebeple oralardan
soruyorsun sikistirtyorsun. Bir de bir bilgiyi ne kadar bildigini de

sorgulayabiliyorsun miilakatta, sinavda oyle degil.

Psikometrik testlerle ilgili olarak bir kullanici ise asagidaki ifadeyi dile

getirmistir.

Kisilik testleri uyguluyoruz psikometrik test diye de kullaniliyor. Iyi
bir takim arkadast mi degil mi? Heyecan seviyesi, Stres diizeyi bunlari
olgiiyoruz ama bunlarin ¢ok ¢esitli yontemleri de varmis ama biz
siavla olgiiyoruz. Sinavlarda aldatilmaya ¢ok miisait ama gegti mi
gecti ona bakilyyor kalanda olmuyor zaten. Boyle diyoruz ama aslinda
dogru olan bu degil. Havacilikta bunun tizerinde ¢ok duruluyor fakat

denizcilikte bunlar hep formalite olarak gériiliiyor. Bizde kazalar
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olduktan sonra bir yonetim siireci var devam etmesi gereken ama
havacilikta o6yle degil kaza oldugu zaman bitiyor her sey. Buna
ragmen adamlar siirecin kisa olmasina ragmen o kadar teste giriyor.
Denizcilikte ama boyle degil maalesef. Bizim daha detayli testler ve

yontemler uygulamamiz lazim ama yapmuyoruz.

Tablo 13’de goriildiigi gibi tiim siiregleri teker teker uygulayan K12 nin zabit

secim siirecini anlatirken ki ifadeleri asagidadir.

Biz oncelikle adayin bagvuru formunu inceliyoruz. Stajlarint nerede
yapmis onlara bakiyoruz. Not ortalamast 4 iizerinden 2.5 ve iizerinde
olmasint istiyoruz. Okudugu okuldan minimum bir hocasindan
referans alwyoruz. Sirket tizerinden yaptigimiz testler var online ve
burada da sinava aliyoruz. Ingilizce, mesleki ve psikoteknik dedigimiz
bir test ve bir de sirketin ¢cok onem verdigi konularla ilgili bir
degerlendirme testi ve miimkiinse okulda kariyer giinlerinde son
yaptigimiz miilakatlart degerlendiriyoruz. Ulasabiliyorsak staj yaptigi
geminin kaptanmindan bilgi alryoruz ya da sirketten bilgi alvyoruz. Staj
yaptiklart geminin tipine gore de bir egitime alyyoruz. Bir haftalik bir
oryantasyon egitimine aliyoruz. Bu egitimlerde de her departmanin
miidiirleri ya da onlarin atamis oldugu kaptan veya basmiihendisler
egitimlere giriyor. Onlarin da kanaatine gére olumlu veya olumsuz
olacak sekilde alimlart yapryoruz. Ashinda en giizel degerlendirme
stajdaki degerlendirme ciinkii bir zabit adayinin en iyi degerlendirme

alani uzun bir simiilasyon degerlendirmesi sayiliyor.

Birinci soruya katilimecilar tarafindan verilen cevaplar analiz edildiginde
uzakyol vardiya zabiti se¢iminde isgdren se¢im yOntemlerinin kullanildig
goriilmektedir. Secim siirecinde mesleki test, miilakat, Ingilizce testi ve psikometrik
testin yaygin olarak kullanildig1 katilimcilar tarafindan siklikla ifade edilmistir. Yine
ifadelerden anlasilacag iizere testlerin sonuglarinin aslinda sadece yardimer bir veri

oldugu 6nemli olanin miilakat oldugu siklikla ifade edilmistir.
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Katilimcilara ikinci soru olarak “Uzakyol Vardiya Zabitinin mesleki olarak
hangi yetkinlik ve donanimlarda olmasini beklemektesiniz? Bu yetkinligi/donanimi
olgmek i¢in ne gibi yontemler kullanmaktasiniz?” sorusu yoneltilmistir. Bu soruya

verilen cevaplarin kodlamasi ve agirlik puanlari Tablo 14’te gosterilmistir.

Tablo 14: Uzakyol Vardiya Zabiti Segerken Katilimcilarin Aradigi Mesleki Se¢im Kriterleri
(Soru-2)

KATILIMCILARIN IFADELERI
Kod APLF Kl | K2 | K3 | K4 | K5 | K6 | K7 | K8 | K9 | K10 | K11 | K12
Emniyet Bilgi ve Becerisi 28 | 12 3 1 1 3 3 3 1 3 3 2 3 2
Giivenlik 1 1 1
ISM-Kalite Uygulamalari 12 7 3 1 1 1 1 3 2
Kargo Oper. Bilgi-Becerisi 14 8 1 2 3 8 1 1 1 2
Manevra 3 2 2 1
Bakim Tutum Bilgi ve Becerisi | 14 7 3 1 1 2 3 2 2
Seyir Bilgi ve Becerisi 29 11 3 8 3 3 3 2 1 3 3 2 3
Meteoroloji 2 1 2
Deniz Hukuku 3 2 2 1
Vardiya-Colreg 31 12 2 & 3 3] 3] 3 1 1 3 3 3 3
Gemicilik 3 2 2 1
Denizde Haberlesme 5 3 2 1 2
Sefer Planlamasi 6 3 3 2 1
ECDIS 3 2 1] 2
Denizcilik S6zlesmeleri 10 7 1 2 2 2 1 1 1
Mesleki Ingilizce 29| 122|331 |3[3|3|1]|3]3 1 2 3

Kaynak: Yazar tarafindan hazirlanmstir.

Katilimcilar Uzakyol Vardiya Zabiti se¢iminde aranan mesleki kriterler
icerinde 12 katilimcinin tamami Emniyet Bilgi ve Becerisi ifadesinde bulunmus ve
bu ifadeye atfedilen agirlik puani toplamda 28 olarak ifade edilmistir. Giivenlik
Bilgisi konusunda ise sadece 1 katilimci sdylemde bulunmus ve atfedilen agirlik
puan1 1 olarak belirlenmistir. Uzakyol Vardiya Zabiti se¢im kriteri olarak adaylarda
bulunmas1 gereken mesleki kriterlerden birinin ISM ve Kalite Uygulama Bilgisi
oldugunu ifade eden katilimcilarin sayisi 7 ve atfedilen toplam agirlik puani ise
12°dir. Kargo Operasyonlar1 bilgi ve becerisinin Uzakyol Vardiya Zabitlerinde bir
mesleki secim kriteri olarak ifade eden katilimcr sayisi ise 8 ve atfedilen toplam
agirlik puani ise 14 olarak belirlenmistir. Gemi Manevrasi Bilgi ve Becerisi, Deniz
Hukuku Bilgisi ile Gemicilik Bilgi ve Becerisi konusunda 12 katilimecinin 2’si

soylemlerde bulunmus ve toplam agirlik puani ise 3 olarak belirlenmistir. Bakim-
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Tutum Bilgi ve Becerisi konusunda ise 12 katilimcmin 7’si toplamda 14 agirlik
puanlik ifadelerde bulunmuslardir. Temel Seyir Bilgi ve Becerisi konusunda ise 12
katilimcidan 11°1, 29 agirlik puanina denk gelen ifadeler kullanmiglardir. Meteoroloji
bilgisi konusunda sadece bir katilimci sdylemde bulunmustur. Vardiya Tutma Bilgi
ve Becerisi (COLREG) bilgi diizeyi konusunda 12 katilimcidan 12°si 31 agirlik
puanina denk gelen ifadelerde bulunmustur. Denizde Haberlesme Bilgi ve Becerisi
ile Sefer Planlamasi Bilgi ve Becerisi konusunda ise 12 katilimcidan 3’4 5 ve 6
agirlik puanina denk gelen ifadelerde bulunmuslardir. Denizcilik Sozlesmeleri
Bilgisi konusunda ise 12 katilimcidan 7’si ifadeler kullanmis ve atfedilen agirlik
puani toplamda 10 olarak belirlenmistir. Mesleki Ingilizce bilgisi konusunda ise 12
katilimcinin tamami gerekliligi konusunda ifade de bulunmus ve toplam agirlik puani
29 olarak belirlenmistir.

Tablo 15’te mesleki kriterlerin tekrar sayisi katilimcilarin yarisindan fazlasi

olan ifadeler ve agirlik puanlar1 gosterilmektedir.

Tablo 15: Uzakyol Vardiya Zabiti Segiminde Yaygin Kullanilan Mesleki Se¢im Kriterleri

Mesleki Secim Kriterleri Agirhk Puam ifade Sikhig
Vardiya Tutma Bilgi ve Becerisi 31 12
Mesleki Ingilizce 29 12
Emniyet Bilgi ve Becerisi 28 12
Seyir Bilgi ve Becerisi 29 11
Kargo Operasyonlar1 Bilgi - Becerisi 14 8
ISM-Kalite Uygulamalari 12 7
Bakim Tutum Bilgi ve Becerisi 14 7
Denizcilik S6zlesmeleri Bilgisi 10 7

Kaynak: Yazar tarafindan hazirlanmstur.

Tablo 15 incelendiginde Uzakyol Vardiya Zabiti se¢im kriterleri arasinda en
fazla tekrar edilen kriterlerin Mesleki ingilizce, Emniyet Bilgi ve Becerisi, Vardiya
Tutma Bilgi ve Becerisi ile Temel Seyir Bilgi ve Becerisi oldugu ortaya ¢ikmustir.

Emniyet Bilgi ve Becerisi ile ilgili olarak bir katilimec1 asagidaki ifadeleri
kullanmustir.

“Uzakyol Vardiya Zabitinin iki onemli gorevi var. Bunlardan en
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onemlisi kesinlikle Emniyet bilgisi. Bunun tizerinde ¢ok duruyoruz.
Soruyorum sinaviarda da var ama miilakatlarda da soruyorum. Aylik,
haftalik testler neler, talimler neler ne siklikla yapiliyor senin
buradaki gorevin ne bunlarin hepsini sorguluyoruz. Ama burada da
aldigimiz cevap genelde gegen gemide boyle yapiyorduk soyle
vapiyorduk seklinde. Bizler tehlikeli yiik tastyoruz bizde diger firma
soyle yapiyor boyle yapiyor olmaz. Bunu boyle mi séyliiyor yoksa su
koda gore boyle yapiyoruz mu diyor bana bir referans gosterebiliyor
mu? Ben buna bakiyorum. Kaynak varsa referans varsa bu aday
uygun adaydir. Ama maalesef simdi gelen vardiya zabitleri kodlardan
cok su gemide boyleydi soyleydi diyorlar. Ne oluyor béyle olunca ilk

)

denetlemede patliyoruz yeri geliyor yiikten oluyoruz.’

Emniyetle ilgili bagka bir katilimcinin ifadesi de asagida gosterilmektedir.
Emniyet algisin1 nasil 6l¢tiiglinti agagidaki ifade ile anlatmistir.
Emniyet bilgisi bizim icin ¢ok onemlidir. Zaten ashinda ilk miilakatta
baktigimiz unsur budur. Zaten bu asamada basarii olamayan birisi,
diger agsamalara gegemiyor tesekkiir ediyoruz ve goénderiyoruz.
Emniyeti acalim biraz. Mesela “rescue botun kontroliinii yaparken
nelere dikkat edersin?” diyerek basliyoruz. Cok genelden baslyyoruz
ve detaylandirmasini ondan istiyoruz bizim sorumuza bir soruyla
donmesini istiyorum. Can sallari, tiipler, yangin tiiplerinin konumlart
nerelerde bulunur kontrolii dolumu nasil yapilir diye sorular
soruyorum ¢tinkii bu adam artik zabit stajda bunlari 6grenmis olmast
gerekiyor ve gérevi bu olacak. Gemide bir aliyma siireci yok gemiye
¢tkacak ve bu isi o yapacak ona birisi gosteremez herkesin isi giicti
farkl biliyorsunuz. Talimleri ne kadar siirede yapildigini, personelin
gorevlerinin ne olacag bunlari nereden bulmas: gerektigi, yangina
nasil miidahale etmesi gerektigi soruluyor. Bir talim senaryosu planla
diyorum mesela anlat bana diyorum. Yangin tiplerine nasil miidahale
edilmesi gerektigini bilmesi gerekiyor. Tava yangini var ne yaparsin

diye soruyorum siireci bastan sona anlatmasini  istiyorum
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raporlamasindan miidahalesine kadar, orada kuru kimyevi toz derse
olmaz diyoruz. Tankerlerde birakin tankerleri hepsinde bu is hafife
alinacak bir durum degil. Biiyiik ¢evresel felaketler, can kayplar
daha neler neler oluyor. Kaza raporlarint incelediginde goriiyorsun
zaten en ufak hatalardan ne felaketler doguyor. O yiizden emniyet en

onemli unsurdur bence.

Vardiya Tutma Bilgi ve Becerisi ile ilgili olarak bir katilimci asagidaki

ifadeleri kullanmustir.

Catismayr Onleme Tiiziigii bilgisi genelde testlerle élciiliiyor ama
testlerde acgik uglu soru soramiyorsun o sebeple biz miilakat
asamasinda da olduk¢a yogun bir sekilde iizerinde duruyoruz. Bu
kurallari ezbere bilmesinden ¢ok uygulamada neler yapmasi gerektigi
ile ilgileniyoruz. Bir adaya sormustum mayin gemisi hangi fenerleri
yvakar diye bilmesini beklemiyordum tabi ki tepkisini ol¢mek igin
sormustum. Oda bana ¢ok yanarli donerli bir siirii fener yakiyor oyle
bir sey goriirsem yaklasmam hemen kaptani ararim demisti.
Etkilenmistim verdigi cevaba. Gemilerin yogun oldugu rotalar var
kanal gecisleri var. Bir vardiya zabiti bunlarin ne anlama geldigini
bilecek o kadar ¢ok catisma oluyor ki inceliyoruz kaza raporlarini
bakiyoruz hep bir vardiya kurallarina uymama nedeni var altinda. Adt
tizerinde vardiya zabiti ve bu COLREG kurallar: Tiirkce literatiirde
vardiya kurallar1 olarak adlandirilir. Bilecek seda isaretleri ne
anlama geliyor. Ben gemi kaptaniyken yasadigimiz bir atlattigimiz bir
kaza var kiyr seyri yapryoruz, Vardiya zabiti deneyimli de biriydi 2
yila yakin hizmeti vard: ikinciligi geldi neredeyse. Yetisen bir gemi
seda isareti verdi sancagindan gegecegim diye bekledim rota
degisecek mi? Yok degismiyor. Bizden bir karsilikta gelmiyor.
Bekledim kamaramda telsiz var dinliyorum bir iletisim de yok. Bir
defa daha geldi seda isareti gene tik yok bizde. Uyudum uyuyacaktim

icime kurt diistii ¢ciktim yukari. Bizim zabit yana dokiile catismayt
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onleme tiiziigiinii kurcaltyor yerini bile bilmiyor. Komutu aldim
verdim isareti neyse geg¢ti gitti olay ama Allah korusun kazada

olabilirdi.

Seyir Bilgi ve Becerisi ile ilgili olarak katilimcilar genelde benzer ifadeler
kullanmiglardir. Asagida bir katilimcilin seyir bilgisi ile ilgili olarak belirttigi ifadeye

yer verilmistir.

Seyir bilgi ve becerisi zaten okulda oldukca iistiinde durulan bir
konudur. Yani bir aday basvurdugunda harita ¢izmesini Sefer
planlamas: yapmasini burada bekleyemezsin ama gemide ¢ok onemli
bir unsurdur. Vardiya zabitinin gorevidir. Biz burada daha ¢ok
samandwralart  soruyoruz mesela kardinal samandwralart  hep
karistirtlir. Karigtirtlmamast gerekiyor sorarum. 1ALA A-B sistemi
nedir sorarim bilmeyenle igsim olmaz gemiye génderemem. Sinavlarda
da soruluyor ama goriismede degerlendiririz. Harita diizeltmeleri hos
ger¢i kalmadi ama bilmek lazim. Astronomik seyir, kiyisal seyir
bunlarla ilgili bir¢ok soru var aklimda. Ama en onemlisi sefer plani
nasil  hazirlamr doéniilmez hat neresidir, seperasyon gegisi nasil
yapulir  bunlart  bilmesini istiyorum. Stajda biiyiik firmalarda
calistilarsa eger genelde ogrenirler bunlari ama bilmeyende var.
Jurnal nasil doldurulur mevki ¢esitleri nelerdir sorguluyoruz tabi ki
cok temel seyleri sorguluyoruz ama mesela gemiden bir geri bildirim
gelsin bu adamin seyir bilgisi yetersiz, emniyet bilgisi zayif diye
aninda indirmek lazim hi¢ diigiinmeden. Diger her sey halledilir ama
seyir ve emniyet vardiya zabitinin gemide O&grenecegi bir beceri

degildir. O isin stajda halledilmesi gerekir.

Yukaridaki ifadelere ek olarak Uzakyol Vardiya Zabitinde kargo
operasyonlart, ISM-kalite uygulamalari, bakim tutum ve denizcilik sozlesmeleri
katilimcilar tarafindan siklikla tekrar edilen mesleki kriterlerdir.

Katilimcilara ti¢lincii soru olarak “3. Uzakyol Vardiya Zabiti adaylarinin
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kisisel ve davranigsal olarak hangi yetkinlik ve donanimlarda olmasini
beklemektesiniz? Bu yetkinlik/donanimi  6lgmek icin ne gibi yOntemler
kullanmaktasiniz?”” sorusu yoneltilmistir. Bu soruya verilen cevaplarin kodlamasi ve

agirlik puanlar1 Tablo 16°da gosterilmistir.

Tablo 16: Uzakyol Vardiya Zabiti Secerken Katilimcilarin Aradigi Genel Se¢im Kriterleri
(Soru-3)

Kod A | e KATILIMCILARIN iFADELERI
K1 | K2 | K3 | K4 | K5 | K6 | K7 | K8 | K9 | KI0 | K11 | K12
Stok Yonetimi 1 1 1
Takim Calismasi 2 | 11 3 3 1 3 3 2 1 2 1 2 1
Etkin [letisim 19 12| 2 1 1 2 3 2 1 1 3 1 2
Sonug Odaklilik 3 2 2 1
Giivenilirlik 1 1 1
Kurallara Uyma 8 4 3 3 1 1
Kendini Gelistirme 1 1 1
Hijyen 2 2 1 1
Liderlik 2 2 1 1
Kogluk 1 1 1
Personel Yonetimi 10 7 3 2 1 1 1 1 1
Karar Verme 0] 6 1 3 1 2 1 2
Inisiyatif Alma 4 3 1] 2 1
Analiz Etme 5 2 3 2
Problem Cézme 6 3 3 1 2
Stres Yonetimi 14 9 2 1 1 1 2 3 2 1 1
Sogukkanlilik Baski Alt1 Cal. 7 4 1 1 2 3
Otoriter 1 1 1
Heyecanlilik 1 1 1
Zor Sartlara Dayaniklilik 16 | 11 1 1 1 1 3 1 1 2 1 3 1
Durumsal Farkindalik 2 | 11 2 2 3 3 3 2 1 2 1 1 2
Acil Durum Yonetimi 4 3 1 1 2
Sosyallik 2 2 1 1
Tutarlilik 1 1 1
Elestiriye A¢ik Olma 12 7 2 2 2 1 3 1 1
Zaman Y dnetimi 1 1 1
Disiplin 23 11| 3 2 1 2 2 2 1 3 1 3 3
Acil Durum Yonetimi 11 8 1 1 1 1 1 1 3 2

Kaynak: Yazar tarafindan hazirlanmstir.

Katilimeilar Uzakyol Vardiya Zabiti segiminde aranan genel kriterler icerinde

12 katilimcinin biri Stok Yonetimi konusunda ifadede bulunmus ve bu ifadeye
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atfedilen agirlik puani toplamda 1 olarak ifade edilmistir. Takim Calismasi
konusunda ise 12 katilimcinin 11’1 sdylemde bulunmus ve atfedilen agirlik puani 22
olarak belirlenmistir. Uzakyol Vardiya Zabiti se¢im kriteri olarak adaylarda
bulunmasi gereken genel kriterlerden birinin Etkin iletisim Becerisi oldugunu ifade
eden katilimcilarin sayist 11 ve atfedilen toplam agirlik puani ise 19°dur. Sonuc
Odaklilik Uzakyol Vardiya Zabitlerinde bir genel se¢im kriteri olarak ifade eden
katilimcr sayist ise 2 ve atfedilen toplam agirlik puani ise 3 olarak belirlenmistir.
Giivenilirlik, Kendini Gelistirme Istegi ile Kogluk konusunda her bir kriter icin 12
katilimcimin 1’i sdylemlerde bulunmus ve her kriterin toplam agirlik puani ise 1
olarak belirlenmistir. Kurallara Uyma yetkinligi konusunda ise 12 katilimcinin 4’1
toplamda 8 agirlik puanina denk gelen ifadelerde bulunmuslardir. Hijyen ve Liderlik
Becerileri konusunda ise 12 katilimcidan 2’si, 2 agirlik puanina denk gelen ifadeler
kullanmiglardir. Katilimcilardan 7°si Personel Yonetimi Becerisi konusunda 10
agirlik puanina denk gelen ifadeler kullanmislardir. Karar Verme Becerisi konusunda
5 katilimer sdylemde bulunmustur ve bu ifadeye atfedilen agirlik puanit 9 olarak
belirlenmistir. Inisiyatif Alma Becerisi konusunda 12 katilimcidan 3’i, 4 agirhk
puanina denk gelen ifadelerde bulunmustur. Analiz Etme Becerisi konusunda ise 12
katilimcidan 2’si, 5 agirlik puanina denk gelen ifadelerde bulunmuslardir. Problem
Co6zme Becerisi konusunda ise 12 katilimcidan 3’#i s6ylemde bulunmus ve atfedilen
agirlik puani toplamda 6 olarak belirlenmistir. Stres YoOnetimi konusunda ise 12
katilimeinin 9°u gerekliligi konusunda ifade de bulunmus ve toplam agirlik puan1 14
olarak belirlenmistir. Otoriter Olma ve Heyecan Kontrolii konusunda ise her bir
kriter i¢in 12 katilimcinin 1°1 séylemde bulunmus ve atfedilen agirlik puani 1 olarak
belirlenmistir. Uzakyol Vardiya Zabiti se¢im kriteri olarak adaylarda bulunmasi
gereken genel kriterlerden birinin Zor Sartlara Dayaniklilik Becerisi oldugunu ifade
eden katilimcilarin sayisi 11 ve atfedilen toplam agirlik puani ise 16°dir. Durumsal
Farkindalik Becerisinin Uzakyol Vardiya Zabitlerinde bir genel se¢im kriteri olarak
ifade eden katilimci sayist ise 11 ve atfedilen toplam agirlik puani ise 22 olarak
belirlenmistir. Tutarliik ve Zaman Yonetimi konusunda her bir kriter igin 12
katilmciin 1’1 sdylemlerde bulunmus ve her kriterin toplam agirhik puani ise 1
olarak belirlenmistir. Sosyallik Yetkinligi konusunda ise 12 katilimcimin 2’1

toplamda 2 agirlik puanina denk gelen ifadelerde bulunmuslardir. Elestiriye Acik
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Olma o6zelligi konusunda ise 12 katilimcidan 7°si, 12 agirlik puanina denk gelen
ifadeler kullanmiglardir. Katilimcilardan 11’1 Disiplin Becerisi konusunda 23 agirlik
puanina denk gelen ifadeler kullanmislardir. Acil Durum Yonetimi Becerisi
konusunda 8 katilime1 sdylemde bulunmustur ve bu ifadeye atfedilen agirlik puani
11 olarak belirlenmistir.

Tablo 17°de genel kriterlerin tekrar sayisi katilimcilarin yarisindan fazlasi

olan ifadeler ve agirlik puanlar1 gosterilmektedir.

Tablo 17: Uzakyol Vardiya Zabiti Segiminde Yaygin Kullanilan Genel Se¢im Kriterleri

Genel Se¢im Kriterleri Agirhk Puam ifade Sikhig
Takim Calismasina Yatkinlik 22 11
Etkin lletisim Beceri 19 11
Zor Sartlara Dayaniklilik Becerisi 16 11
Durumsal Farkindalik Diizeyi 22 11
Disiplin 23 11
Stres Yonetimi Becerisi 14 9
Acil Durum Yonetimi Becerisi 11 8
Personel Yonetimi Becerisi 10 7
Elestiriye Actk Olma Ozelligi 12 7
Karar Verme 10 6

Kaynak: Yazar tarafindan hazirlanmstir.

Tablo 17 incelendiginde Uzakyol Vardiya Zabiti se¢im kriterleri arasinda en
fazla tekrar edilen genel kriterlerin Takim Calismasma Yatkinlik, Etkin Iletisim
Becerisi, Zor Sartlara Dayaniklilik Becerisi, Durumsal Farkindalik Diizeyi, Disiplin,
Stres YOnetimi Becerisi, Acil Durum YOnetimi Becerisi, Personel Yonetimi Becerisi,
Elestiriye Agik Olma Ozelligi oldugu ortaya gikmustir.

Takim Calismas1 Becerisi ile ilgili olarak bir katilimer asagidaki ifadeleri

kullanmustr.

Gemide ortalama 16-17 kisi ¢alistyor. Bunlar sabah, oglen, aksam
beraber. Herkesin igi birbirini destekliyor. Vardiya tutuyorsun, biri
vemek yapiyor, Ooteki sen zaman kaybetme isini giiciinii yap

dinlenmene geg diye odani temizliyor ¢camagirlarini yikiyor sana sofra
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kuruyor. Herkesin gorevi kisacast birbirini tamamliyor. Herkes bir
takim gemide ve biri isini diizgiin yapmazsa ¢arklimin digleri gibi tiim
isler birbirine giriyor. Yeri geliyor bir ambar temizlenecek normalde
ikinci kaptan yonetir, zabitler basinda durur gemiciler bu isi yapar.
Mesafe kisa zaman az herkes daliyor tanklara veya ambarlara. Kimse
anlamaz adam sayim az, yetismedi diyemezsin. O gemi
makinecisinden giivertecisine beraber yiiriiyor. Vardiya zabitleri de o
gemide bir yonetici aslinda onun da gorevieri var. Hem katilimct hem
destekleyici. Mesela talimlerde herkesin bir gorevi var yerine
getirmekle yiikiimlii oldugu biri igini yapmasin her giin yemek yedigin,
zaman gecirdigin arkadasimin oliimiine neden olursun. Yangin talimi
mesela simdi bir ekip var ilk yardim ekibi, biri destek ekibi biri yangin
sondiirme ekibi biri kurtarma ekibinde. Zabitler bu ekiplerin basinda
kaptan hepsinin basinda. Sondiirme ekibi yangina miidahale ediyor,
destek ekibi her tiirlii malzeme yardimi yapiyor, yaralanan varsa
kurtarma ekibi o isle alakali oluyor onun iistiine ilk yardim ekibi
kurtarilan yaraliya miidahale ediyor. Kaptan herkesle iletisim halinde
0 koordinasyondan sorumlu. Geminin ne zaman terkedilecegine karar
veriyor, terk edilecekse nasil terk edilecek miidahale nasil yapilacak
bunlara hep karar veriyor. Yani bir laf vardwr halk arasinda hepimiz
ayni gemideyiz. Mecazen soylenir bu laf ama bizim meslekte gercek
anlamda kullanimaktadir. O sebeple sadece vardiya zabiti degil gemi

personelinin hepsi birer takim oyuncusudur.

Durumsal Farkindalik Diizeyi ile ilgili olarak bir katilimc1 asagidaki ifadeleri

kullanmustr.

Durumsal Farkindalik en énemli unsurdur. Sadece kopriiistiinde de
degil. Evrak isinde bile durumsal farkindalik onemli imzaliyorlar
bakmadan her seyi. Adam yiikii veriyor limanda. Forma yazmislar
konteyner da sizintt  var, bizimkilerde imzalamis ama neyi

imzalamislar bilmiyorlar. Tagitan firma doniis yapryor bize uzun bir
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aradan sonra, talep ediyorlar yani. Gemiye soruyoruz adamlarin
haberi yok imzan var ama diyorum bilmiyorum diyor. Belki adamlar
bilerek yapti bir iki izledi her seyi imzaliyor bu adam dedi bilemezsin.

Diinya da ¢ok garip olaylar oluyor.

Etkin Iletisim Becerisi ile ilgili olarak bir katilmci asagidaki ifadeleri

kullanmustir.

Etkin iletisim becerisi bizde farkli algilaniyor. Bir sorun oldugunda
iletmekten korkuyor ya da bir sey dersem yanlhs anlasilir mi diye
korkuyor. Geribildirim olayi biraz zayif kalvyor. Yasanan kazalar var.
Vardiya zabiti ile kaptan aym vardiyada karsida bir gemi feneri var.
Goriiyor vardiya zabiti ama kaptana séylemeye ¢ekiniyor. Gormiistiir
kaptan diyor. Sonra is isten geciyor kaptan gérmemis megerse iletisim
kurmaya acizler. Ya da yanasmada kaptan bir komut veriyor telsizden
ki¢ tarafa vardiya zabiti tam anlamiyor kaptanda biraz sertse
anlasimad: stivari bey diyemiyor bildigini okuyor kaza oluyor. Cok
olay var béyle cekinmemek lazim. Iletisim kurabilmek lazim ayni
zamanda da iletisime agik olmak gerekiyor. Simdi yeni olaylar var
duydugumuz yeni gengler telsiz kullanmaya ¢ekiniyor. Aman karst
gemi ile ¢ok iletisime ge¢meyeyim diyor. Farkinda bir sorun var
yaklasiyor gemi ama telsizle iletisim kurmaya c¢ekiniyor. Sonra
istenmeyen durumlar olusuyor. Diyecegim Ingilizcesi yetersiz ama
oyle bir durumda yok kaza oluyor dinliyoruz kayitlart ayak sesleri
olmasa kopriiiistiinde adam yok diyecegim. Zabitler bu konuda biraz

cekingen bunun kirilmasi gerekiyor.

Etkin Iletisim Becerisi ile ilgili olarak baska bir katilimei ise su ifadeleri

kullanmustir.

Iletisim becerisi denizcilikte ¢ok zayif. Gemi icini gegiyorum. En

basitinden kumanya meselesinden bir ornek vereyim. Kumanya
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alwyoruz geribildirim gelmiyor. Bizde ofiste diyoruz ki herhalde ¢ok
memnunlardi bir daha alyyoruz. Bu sefer yer yerinden oynuyor ¢ok
kotiiydii neden aldiniz. Asg¢t iiriinden memnun degil, ikinci kaptana
iletmiyor, oradan da bize gelmiyor. Parasiyla aliyoruz bedava

almiyoruz kétiiyse degistiririz. Iletisim eksikligi var.

Elestiriye Ag¢ik Olma ile ilgili olarak bir katilimer asagidaki ifadeleri

kullanmustr.

Elestiriye agik olma benim icin ¢cok onemlidir. En biiyiik yanlisimiz bu.
Ben gemide zabitlere i¢ denetime gittigimde tek soyledigim elestiriye
acik olun. Gemide mesela Echo Sounder’in bir tane sensorii var. Oda
bas tarafta. Ama diger sirketlerin gemilerinde genelde iki tane var bir
basta bir kigta olmak iizere. Gemiye gidiyorum formlara bakiyorum
hem basta hem kigta test edilmis goziikiiyor. Bilmiyor musun bu
gemide bir sensor var, sen nasil ikisini test ediyorsun. Ezbere is
yapuyor. Bizde iki zabit var digeri diyor ki ben soyledim ama adam
bana da diyor nasil bir tane var iki tane vardir. Gemiyi ben aldim
oglum bir tane var diyorum inanmiyor inatlasiyor géster o zaman
diyorum gosteremiyor. Adam elestirive acik degil. Gemi de iistler
astlarinin dedigini, astlar tislerinin dedigini kabul etmiyor. Birbirinize
denetimler yapin illa ki sirketten birileri gelip yapmasin bu
denetimleri. Birbirinizin soylediklerine deger verin. Gemide adam
yanlis bir sey oldu adama anlatiyorsun yanlis oldugunu da anliyor
ama geri adim atmiyor kivirmaya ¢alistyor. Geri adim at ne olacak

ogrenmis ol.

Elestiriye Ag¢ik Olma ile ilgili olarak baska bir katilimci ise su ifadeleri

kullanmustir.

Elestiri bizim itilkemizde yanlis anlasiiyor sanki agigini buldum gibi

hemen savunmaya gegiliyor. Elestiri iyi bir sey elestirive acik
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olacaksin ki kendini gelistirebilesin.

Disiplinli Olma ile ilgili olarak bir katilimc1 diisiincelerini agsagidaki ifadeleri

kullanarak belirtmistir.

Disiplin, orf ve adetler denizcilikte ¢ok onemlidir. Zaman degisiyor Z
kusagr geliyor anlyyorum ama uymak zorundalar. Diinyada ki
denizcilik mesleginde sistem disipline dayalidir. Uymazlarsa geminin
tiim ¢alisma sistemi ¢okiiyor. Tiim personele ve dzellikle kaptanlara
bu konuda talimat verdim. Bu egitim biraz okulda baslhiyor. Kariyer
gilinlerine gidince anliyoruz ama gemideki zabitin tutumu da
degisebiliyor. Gemiden disiplini al geriye bir sey kalmiyor. Zabit
adaylarina sagma geliyor saga sola sikayet ediyor. Kaptan diyor
mesela koprii iistiinde kaptan koltugu var. Oraya oturmak yasak.
Neden yasak sa¢ma diyor adam, dort saat ayakta mi duracagim?
diyor. Evet yasak ve bu yasakta hi¢chir yerde yazmaz. Genel
teamiildiir, denizciligin orf adetidir. O koltuk oraya sen otur diye
yapumamis kaptan oturur oraya kaptanminda yaminda bir vardiyaci
vardwr normalde. Yasak ¢iinkii tek basina vardiya tutarken icin gecer,
uyursun. Uyursan da gider gemiyi vurursun. Ayakta uyuyabilir misin?
Diisersin uyanmirsin. Yasak ¢ok sagma diyorlar 6yle degil. Kaptan bir
sey diyorsa uyacaksin. Her dedigi dogru degildir olabilir uyarwrsin
bunun BTMde de yeri var. Ama son emir kaptanindir. O bir sey der
sen baska sey uygularsan sikinti ¢ikar agiklayamazsin. Ya da koprii
tistiinde telefon kullanimini yasaklamisiz uyacaksin. Neden arasan ¢ok
var ama adam ben isimi iyi yapryorum ne olacak iki video izlesem
diyor. Sen orada vardiyacisin, vardiya zabitisin sen telefonuna degil
pruvana bakacaksin. Yoksa belgeselini yaparlar izlerler tarihi kaza
diye manget olursun. Kaptan firca atinca da gurur yapiyor gemiden
ayrilma dilekgesi veriyor. Sen yapman gereken isi yapmiyorsun baska
seylerle ugrasiyorsun. Bunu kaldiramiyorlar bunun bilinci ile

gelmeleri lazim ben bunu burada ogretemem.
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Disiplinli olma ile ilgili olarak baska bir katilimer ise asagidaki ifadeleri

kullanmustir.

Disiplin denizde olmazsa olmazdir. Gemide bir hiyerarsi var. Bu
sadece emir komuta zinciri icinde degil. Sorumluluk olarak bakarsan
da bir hiyerarsi var. Alttaki adamin yaptigindan iistii, en sonda da
kaptan sorumludur. Sen kaptana bu kadar sorumluluk ver ama gemide
disiplin olmasin kabul edilebilir degil. Disiplin sonradan kazanilan
bir davranig burada da gorev okullarda. Okullarda hiyerarsi disiplin
baslyyor ogretiliyor agir basliyor ki sonra gemideki kabullenilebilsin.
Diinyadaki tiim denizcilik okullarinda var bu yapi. Disiplin aslinda is
yvapma seklidir. Sorumluluktur.

Stres Yonetimi ve Baski Altinda Calisma Becerisi ile ilgili olarak bir

katilimer agagidaki ifadeleri kullanmastir.

Yiikleme, tahliye, manevralar hepsinin sonuglari vahim olabilir bu
konuda insanda ister istemez bir stres yaratiyor. Ailenden uzaktasin
evden iyi haberler gelmiyor. Is yogun uykusuzsun bu gibi olaylar
gemide ¢ok normal. O yiizden insanlarin stresle miicadele edebilmesi
gerekiyor. Bu da ashinda disiplinin bir parcast is disiplini
ogreniyorsun. Dayaniklilik denince zihinsel ve fiziksel olarak ayrilyyor
ama ikisi birbirini etkiliyor. Zihinsel olarak rahat degilsen hata
yaparsin. Stres yonetimi baski altinda karar vermen icin ¢ok énemli
clinkii igler hep iist iiste ortam hep stresli. Vardiya zabitinin Stres
yonetiminin  becerebilmesi  lazim  buna  mutlaka  bakiyoruz.
Kopriitistiinde yogun trafikte oturup aglayan adam isimize yaramaz
ama ftistesinden gelmeye c¢alisan ya da tereddiittii varsa kaptan

kopriitistiine ¢agiran adam bizim icin iyidir.

Personel Yonetimi Becerisi ile ilgili olarak bir katilimer agagidaki ifadeleri
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kullanmustir.

Uzakyol vardiya zabiti dedigin adamin yonetim becerisinin de olmast
gerekiyor. Altindaki adamlari yonetebilmesi yonetirken kendini
kaybetmemesi lazim. Ki¢ taraftasin manevrada kaptan sana belli
komutlar veriyor sen bu komutlar: aktariyorsun gemicilere. Onlarda
senin komutlarina uyuyor. Tiim geminin kaptam siivaridir ama sende
ekiplerin yoneticisi oluyorsun. Personeli idare edebilme yonetebilme
yeteneginin olmasi lazim. Bununla ilgili biz mutlaka bir egitim
veriyoruz zabitlere. Ama bir 151tk gormemiz lazim 1 haftalik egitimde
ben yonetici yaratamam burada. O yiizden okuldaki hiyerarsik egitimi
dogru buluyorum. 1 swiifta yonetilensin belki ama 2-3-4'te sen

yonetiyorsun. Insanlart yonetmeyi idare etmeyi 6greniyorsun.

Arastirmanin bu asamasinda elde edilen bulgular 1s181nda 18 secim kriteri
belirlenmistir. Bu kriterlerin se¢im kararia olan etkisini tespit etmek amaciyla Cok
Kriterli Karar Verme teknikleri kullanilarak her kriterin agirlik katsayilari

hesaplanmalidir.

3.3.3.1. Gemiadaim Isgoren Secim Kriterlerinin Agirhklarinn

Belirlenmesi

Isgdren se¢imi firmanin hedeflerine, adaylarin dzelliklerine, aranan kriterlerin
birbirleri iizerine olan etki agirliklarina ve karar vericilerin kisisel tercihlerine bagh
olduk¢a karmasik bir yapidir. Se¢im sirasinda olan karar verme siireci birgok
kriterden etkilenmekte ve se¢imi yapacak insanlarin karar verme siirecine zarar
vermektedir. Bu nedenle birinci boliimde se¢im kararinin verilmesi baslhiginda da
deginildigi gibi Cok Kriterli Karar Verme Yaklagimlarinin kullanilmasi faydali
olmaktadir. (Afshari ve digerleri, 2010: 511; Sabuncuoglu, 2013: 116). Bu boliimde
aragtirma yontemi anlatilmadan Once ¢ok kriterli karar verme yontemleri kisaca
tanmitilmistir. Sonrasinda ise; aragtirmanin yontemi, drneklem grubu, veri toplama

araci ve personel se¢im kriterlerinin agirliklarina iliskin bulgulardan bahsedilmistir.
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Karar kavrami, ulagilan veya sunulan bir sonu¢ veya yargt olarak
tanimlanmaktadir. Karar verme ¢esitli faktorlere dayali olarak tek bir secenegin veya
alternatifin secilmesini saglamaktadir. Secenegin veya alternatifin fazla olmasi
durumunda seceneklerin hepsinin faktorleri birbiri tlizerine etki edecek ve karar
vericiyi zorlayacaktir. Karar verme siireci aslinda davranigsal bir ozelliktir. Bu
stiregte (1) karar verilmesi gereken sorunun tespit edilmesi, (2) alternatiflerin neler
oldugu ve (3) hangi alternatifin en iyisi oldugunun belirlenmesi olarak karar verme
stireci tanimlanmaktadir (Connor ve Becker, 2003: 155-157).

Karar verme aslinda gilinlilk hayatimizin her alaninda ve her animizda
kullanilmaktadir. Fakat bazi1 sorunlar karsisinda se¢ecegimiz alternatiflerin sonuglari
agir olabilecek kararlar, genelde gbéze almay1 zorlagtiran kararlar olarak
adlandirilmaktadir. Is hayatinda da aslinda her bireyin verdigi kararlar drgiitsel karar
verme kavramini olusturmaktadir. “Orgiitsel karar verme, érgiitiin paydaslar: igin en
fazla degeri yaratacak ¢oziim veya eylem plani olusturarak bir soruna cevap verme
stireci” olarak tanimlanmaktadir. (Jones, 2013:334; Deniz, 2002: 115). Mintzberg ve
digerleri (1976) orgiitsel karar verme silirecinde {i¢ ana asama oldugunu
belirtmektedir. Bunlar; tanimlama, gelistirme ve se¢cim asamalaridir. Tanimlama
asamasinda sorunun ne oldugu tanimlanir ve sonuglarinin ne derece ciddi boyutlara
ulagabilecegi irdelenir. Gelisim asamasinda, orgiit i¢indeki imkanlar1 kullanilarak
mevcut prosediirlerle soruna bir ¢6ziim bulunmasmin mevcut olup olmadigi
irdelenmektedir. Soruna iliskin herhangi bir ¢6ziim yolu mevcut degilse
alternatiflerin degerlendirilmesi gerekmektedir. Se¢cim asamasinda ise soruna iligkin
¢Oziim alternatifleri degerlendirilmekte ve en uygun olan secilmelidir. Karar verme
asamasi Orgiitsel kararlarda dogru yargilarda bulunma, analiz ve pazarlik davranislari
ile esglidiimlii kullanilmalidir.

Iyi karar vermek igin; karar probleminin dogru belirlenmis olmasi, yaraticilik
ile alternatiflerin c¢esitlendirilmesi, karar siirecine etki eden tiim faktorlerin goz
Oniine alinmasi, degerlendirmenin mantikli bir yaklasimla ele alinmasi, asamalarin
diizgiin ve dengeli yiiriitiilmesi ve uygulama isteginin bulunmasi gerekmektedir
(Aktas ve digerleri, 2015: 18).

Orgiitsel ~ kararlar, yapisal farklarina ve degisik kriterlere gore

siiflandirilmaktadir. Kararlar; programlanabilen ve programlanamayan Kkararlar,
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stratejik ve operasyonel kararlar, kisi ve grup kararlari, alt ve {list kademe kararlari ile
belirlilik ve belirsizlik sartlar1 altinda verilen kararlar olarak smiflandirilmaktadir.
Ust  kademelerin  aldig1  kararlar  incelendiginde  genellikle  stratejik,
programlanamayan ve belirsizlik sartlari altinda alinan kararlardir (Can, 2015: 2-3).

Secim siirecini etkileyen unsur ve kriter sayisi arttikga karar verme siireci
zorlagmaktadir. Bu nedenle bu siirecin etkin yiiriitiilmesi i¢in Cok Kriterli Karar
Verme Yontemlerinin kullanilmas: faydali olmaktadir. Cok Kriterli Karar Verme
Yontemleri (CKKVY), Analitik Ag Siireci, VIKOR, TOPSIS, ELECTRE,
PROMETHEE, Veri Zarflama Analizi, Gri iliskisel Analiz, MOORA, MACBETH
ve Analitik Hiyerarsi Stirecinden olusmaktadir.

Analitik Ag Siireci; Thomas L. Saaty tarafindan ¢ok kriterli karar verme
problemlerinin ¢6zliimii i¢in gelistirilmis bir yontemdir. Kriterleri hiyerarsik bir
siralama  i¢inde incelememekte tiim kriterlerin  birbirlerine olan etkilerini
degerlendirerek bir karar verilmesi amaglanmaktadir. Kriterler arasindaki iligki
amagtan alt kriterlere dogru degildir ve bir ag yapisindadir (Onder, 2015: 75-76).
Analitik ag siirecinde kararin verilmesini etkileyen kriterlerin hepsinin birbiri ile
iligkisi bulunmaktadir. Bu karmagik iliskinin bulundugu yapilar i¢in AHP yerine
ANP yontemi kullanilmasi gerekmektedir (Aktas ve digerleri, 2015: 218).

VIKOR (Vise Kriterijumska Optimizacija I Kompromisno Resenje) yonemi;
karar kriterlerinin degerlendirilmesi ile en uygun alternatiften en kotii alternatife
dogru siralanmasini saglayan bir yontemdir. Bu yontem c¢ok karmasik sistemler
igerisinde kriterlerin birbirine zit oldugu durumlarda uzlasik kararin belirlenmesi i¢in
kullanilmaktadir. Birbirine karsi c¢eliski yaratan sorunlarin bulundugu ve karar
verilmesi gereken durumlarda uzlasik ¢oziimii bulmak amaciyla kullanilmaktadir
(Kuzu, 2015: 117). Alternatifler arasi uzlasik bir siralama yapist vermesi nedeniyle
ve matematiksel sadelik ve kolay anlasilirlik sebebiyle bazi alanlarda bu yontem
yayginlikla kullanilmaktadir (Omiirbek ve digerleri, 2014: 196).

TOPSIS (Technique for Order Preference by Similarity to Ideal Solution)
Yontemi; karar verilecek konu ile alakali belirlenen kriterleri degerlendirerek en
ideal ¢oziime / alternatife ulagsmak amaciyla kullanilmaktadir. Kolay kullanilan ve
sonuglar1 basit yorumlanan bir yontem olmasi nedeniyle siklikla kullanilmaktadir.

Belirlenmis olan kriterlere gore ideal ¢oziime en yakin, negatif ideal ¢oziime en uzak
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alternatif hesaplanarak belirlenmektedir (Ozdemir, 2015: 133-134). ideal ¢oziim
olarak belirtilen ¢6ziim kararinda saglanan fayda en fazla, maliyet ise en az etkide
bulunan karar ¢6ziimiidiir (Uzun ve Kazan, 2016: 101).

ELECTRE (Elimination Et Choice Translating Reality) yontemi; Kriterlerin
degerlendirilerek her kriter i¢in tiim alternatiflerin arasindaki iligkinin tespiti
amaciyla ikili istinliik karsilastirmalarina dayanmaktadir. Aralarinda belirlenen
alternatiflerin agirliklarint ayr1 ayr1 degerlendirebilmekte ve toplam agirliklar
belirlenerek en uygun alternatifin belirlenmesine fayda saglamaktadir. Kullanim
alanlarina gore farkli algoritmalar ile gesitleri bulunmaktadir (Sahin, 2015: 155).
Alternatifler arasinda karar verici kabul edilebilir ve edilemez sinirlar1 ¢izerek
siniflarina  ayirir.  Ayrilan bu siniflandirma ile matematiksel modelleme ile
derecelendirme yapilir ve karar agirliklar1 tespit edilerek uygun karar belirlenir
(Arslan ve Uysal, 2017: 48-49).

PROMETHEE (Preference Ranking Organisation Method for Enrichment
Evaluations) yontemi; karar verilmesi gereken ¢ok karmasik yapilar igerisindeki en
uygun alternatifin belirlenmesi amaciyla kullanilmaktadir. Bu yontemde kriterlerin
agirliklar1 onceden belirlenmelidir. Tiim kriterler agisindan karsilikli iki alternatif
arasindaki onceligi ifade etmek gerekmektedir. Bu 6nem belirtilirken oranl bir 6l¢ek
kullanilmahidir (Dag ve Yildirim, 2015: 177-178). PROMETHEE yontemi ¢ok
kriterli karar verme yontemleri arasinda onceliklendirme yontemleri arasinda en basit
ve sade olan yontem olarak kabul edilmektedir. Bu sebeple kullanimi yaygin bir
yontemdir (Senkayas ve Hekimoglu, 2013:68).

Veri Zarflama Analizi; karar verme birim elemanlar1 goreli olarak etkin
sayllan ve sayilmayan birimler olmak iizere iki grupta siniflandirilmaktadir. Goreli
olarak etkin sayilan birimler birimlerin etkinlik sinirini1 belirlemekte ve goreli olarak
etkin sayilmayan birimler ise etkin olan karar verme birimlerinin sinirlarina
cekilmeye caligmaktadir. Bu sayede etkin olmayan yapilarin gelistirilmesi icin
stratejiler belirlenmesi saglanmaktadir. Bu yontem ile alternatifler karsilagtirilmakta
ve alternatifler arasinda goreli olarak etkin sayilan alternatifler belirlenerek bu
alternatifler diginda diger alternatiflerin goreli olarak etkin sayilmayarak elenmesi
stireci bulunmaktadir (Savas, 2015: 205,225).

Gri Iliskisel Analiz; kiiciik olgekli drnekleme sahip ve belirsizlik iceren
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sorunlarin ¢ézlimiinde kullanilmak iizere gelistirilmis bir yontemdir. Bu yontemin
uygulanmasinda tercih edilmesi beklenen uygun kararin kriterlerine gore referans
degerleri belirlenmektedir. Sonrasinda alternatiflerin belirlenen kriterlerinin degerleri
beklenen minimum veya maksimum olarak etiketlenmektedir. Daha sonrasinda
sistem istenen referans degerlerine gore alternatiflerin degerlerini karsilastirarak en
uygun alternatifin belirlenmesine olanak saglar (Yildirim, 2015: 230-239).

MOORA (Multi-Objective Optimization on Basis of Ratio Analysis)
yontemi, diger yontemlere gore matematiksel islem miktarinin az olmasi, basit
anlasilmasi ve hesaplama zamani agisindan bakildiginda en pratik yontem olarak
kullanilmaktadir. Fakat bu yontemde sadece nicel veriler kullanilabilmekte ve her
kriterin mutlaka sayisallastirilmasi gerekmektedir. Diger yontemler gibi en uygun
alternatifin belirlenerek uygun olmayan alternatife gore siralanmasi imkam
sunmaktadir (Onay, 2015: 245-246).

MACBETH (Measuring Attractiveness by a Categorical Based Evaluation
Technique) yontemi; karar verici tarafindan alternatiflerin birbiri ile goérece olarak
degerlendirilmesine yarayan bir yontemdir. Bu yontemde tiim alternatifler belirlenen
Kriterler tizerinden birbirine kars1 giiglii ve zayif olarak degerlendirilir. Agirliklar ve
hesaplamalar dogrultusunda alternatifler icerisinde en uygunu tespit edilmektedir
(Burgazoglu, 2015: 258-262).

AHP (AHS-Analitik Hiyerarsi Siireci); kriterlerin ve onlara bagli bulunan alt
kriterlerin 6nem ve agirlik derecelerini degerlendirerek karar {izerine olan etkilerini
belirleyen bir yontemdir. Olasi alternatifler iginde de en iyinin belirlenmesi amaciyla
da kullanilmasini saglamaktadir. Karara etki edecek karar vericilerin ¢ok olmasina da
miisaade eden bir yontem olmakla birlikte diger ¢ok kriterli karar verme yontemleri
ile entegre olarak kullanilabilmektedir (Onder ve Onder, 2015: 21-22). Analitik
Hiyerarsi Siireci’nin en onemli 6zelligi, karar vericiler tarafindan karar verilmesi
gereken amacin yukaridan asagiya dogru hiyerarsik elemanlara ayrilmasidir. Amaci
etkileyen tiim kriterler ve alternatiflerin agirliklar siirecin en sonunda karar1 ne kadar
etkiledigi konusunda sayisal olarak ifade edilebilmektedir (Aktas ve digerleri, 2015:
218). Karara iligkin hiyerarsik yap1 6rnegi Sekil 8’de gosterilmektedir. Karar agaci

caligmanin ayn1 zamanda kurgulanmig modeli sayilmaktadir.
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Sekil 8: AHP Karar Agaci Ornegi
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Kaynak: Zahedi, 1986:97.

108



3.3.3.2. Agirhk Puanlarinin Belirlenmesi icin Bulanik AHP Yontemi

Uzakyol Vardiya Zabiti se¢imi konusu iizerine yiiz yiize goriisme ile
belirlenmis kriterlerin se¢im kararina olan etki ve agirhiginin tespit edilmesi amaciyla
arastirmanin bu kisminda ¢ok Kkriterli karar verme tekniklerinden Bulanik Analitik
Hiyerarsi Siireci teknigi kullanilmustir.

[Ik olarak Thomas L. Saaty tarafindan onerilen AHP yonteminden farkli
olarak Bulanik Analitik Hiyerarsi Siireci-BAHP (Fuzzy Analytic Hierarchy Process-
FAHP), analitik hiyerarsi siireci ile bulanik kiime teorisinin sistematik birlesimi ile
olusturulmus ¢ok kriterli karar verme teknigidir (Kusumawardani ve Agintiara, 2015:
640).

Sembolik mantik kurallari ile sadece somut degil soyut kavramlar hakkinda
da 6nermeler yapilabilmektedir. Fakat bu durumda gergek hayattaki belirsizliklerin
etkisi goz ardi edilmis olmaktadir. Bulanik mantikta sadece sayisal veriler degil sozel
verilerde islenebilmektedir. Bu tlirden veriler matematiksel olarak sisteme tanitilarak
bulanik igslemler yapilmasina miisaade etmektedir (Baykal ve Beyan, 2004: 39-40).

Bulanik AHP tekniginin normal AHP’den ayrilmasinin en 6nemli fark: dilsel
veya sayisal degerlere gelen ifadelerin Glgekle sayisallasmasi asamasinda bulanik
sayllarin kullanilmasidir. Bu ifadelerin kesin olmamasi sinirlarinin net ifade
edilememesi bulanik sayilara olan ihtiyact dogurmustur Bulanik kiimeler ve ikili
karsilagtirma mantiginin biitiinlestirilmesi ile Bulanik AHP yontemi gelistirilmistir.
So6zel yani diger bir degisle dilsel ifadelerin matematiksel model igerisine entegre
edilmesini saglama yoOniinden normal AHP teknigine gore iistlinliik saglamaktadir.
(Kuo ve digerleri, 2006: 269-270).

Bu teknikte karar verici tarafindan ifade edilen sozel ve sayisal degerler
degerlendirme ile bulanik sayilara doniistiiriilmekte ve karsilagtirma matrisleri ile
karara olan etkisi degerlendirilmektedir. BAHP yonteminde ¢ift yonlii karar
matrislerine kodlanan bulanik sayilar kullanilarak yapilan islemler ile ana karari
vermek i¢in degerlendirilen kriterlerin agirliklar1 hesaplanmaktadir (Giingor ve
digerleri, 2009: 642).

Bulanik AHP cok kriterli kararlar1 ele alirken biiylik kolaylik saglamaktadir.

Karar vericilerin siire¢ igerisinde kararini etkileyen yargisal durumlari da gz oniine
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alindiginda bulanik sayilarin kullanilmasi faydali olmaktadir. Bu sayede insan
diistincesini daha iyi bir sekilde ortaya ¢ikarmakta ve belirsiz olan ifadelerin belirli
sinirlar icerisinde ifade edilmesini saglamaktadir (Kreng ve Wu, 2007: 1799-1801).

Bu c¢alisma kapsaminda Bulantk AHP analizinde Chang (1996)’1n
Genisletilmis Analiz Yontemine Dayali teknigi kullanilmistir. Bu analiz yontemi
literatiir igerisinde en fazla tercih edilen yontemdir (Biiyiikozkan ve dig, 2004). Bu
yontemde kullanilan nesneler kiimesi X={X1, X2, X3, X4,...........xn} olarak, amag
kiimesi ise G={g1, 92, 03, U4,.............gm} oOlarak ifade edilmektedir. Nesne
kiimesinde bulunan her bilesen Chang (1996)’1n genisletilmis analiz teknigine goére
her bir amag i¢in derecelendirilmektedir. Sonunda her nesne kiimesi elemani i¢in m
tane analiz degeri elde edilmektedir.

Bu analiz sonucu tespit edilen degerler (Chang, 1996: 649-651);

1 2 m - 4l
Mgi' Mgi’ ........... Mgis 1—1,2,3, ......... n

seklinde ifade edilmektedir. Yukarida ifade edilen Mg; degerleri bulanik tiggensel

sayl (I,m,u) olarak ifade edilmektedir. Bu teknikte islemler dort adimda

gerceklesmektedir.

1. Adimda bulanik sentetik degerin hesaplanmasi asagidaki formiille

gergeklestirilmektedir.
m J n m J |-
S]:Z]=1 Mgl X[ i=1 Zj=1 Mgl] 1

Yukarida ki formiilde belirtilen 7., M éi degerini elde etmek amaciyla

asagidaki bulanik toplama iglemi yapilmalidir.

2Tk My =27l B my X )
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n m J —vyn n n
i=1 2j=1 Mg, = Xzl ) Xizamy Xz wil

Bu deger hesaplandiktan sonra vektoriin tersini alma islemi asagidaki gibi

yapilmaktadir.

DY S R e e et

n .y n .
=1 Wi 2j=1Mi Xj=q

2. Adimda My= (l2, ma, uz) > M1= (l1, m1, u1) durumunun olasilik derecesi

asagidaki sekilde hesaplanmaktadir.
V (M2= M) = supysy [min pvi(x), pma(y)]

Yukaridaki formiiliin hesaplanmasi asagidaki gibi ifade edilmektedir.

V (M22= Mi) = hgt (M2 /7 Mz1) = umz(d)=

m, = m,ise, 1
ll = U, ise, 0
li—uy

(my—uz)—(mq—uq)

diger,

3. Adimda konveks bulanik sayilarin Mi(i=1,2,3, ...,k) olarak k tane sayidan

fazla olmasinin olasilik derecesi asagida gosterildigi gibi ifade edilmektedir.

V(M>M My,....M)=V [(M>M1) ve (M > M>) ve (M > M]

=minVM>My =123, ...k
d'(Ai)) = minV (Si > Sk)
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k=1,2,3,.......,n;k#] olmasi durumunda Ai(i=1,2,...,n) olarak ifade edilen agirlik

vektorii asagida gosterilmektedir.

W= [d/(A1), d'(A), .... d'(A)]"

4. Adimda normalizasyon iglemi ile normalize hale getirilmis agirlik vektorti

asagida gosterilmektedir. W degeri bulanik olmayan agirlik vektoriidiir.

W= [d(A1), d(Az), ... d(A)]T

Bu yontemle birlikte kullanilan soézel ve sayisal degerlerin bulanik say1

ifadeleri Tablo 18’de gosterilmistir.

Tablo 18: Dilsel ve Sayisal ifadelerin Bulanik Say1 Cinsinden Gosterimi

Sozel ifadeler (Dilsel) Sayisal ifadeler Ucgensel Bulanik Sayilar
Esit 1 (1,1,)
Zayif Derecede Onemli 2 (1,2,3)
Fena Degil 3 (2,3,4)
Tercih Edilebilir 4 (3,4,5)
Iyi 5 (4,5,6)
Oldukga Iyi 6 (5,6,7)
Cok Iyi 7 (6,7,8)
Cok Cok lyi 8 (7,8,9)
Miikemmel 9 (8,9,10)

Kaynak: Gumus, 2009: 4071; Sun, 2010: 7746

Bulanik AHP yonteminde Chang’in teorisine ek olarak Gogus ve Bouncher

(1998)’in yaptig1 calismadaki tutarlilik orani analizi yapilarak ikili karsilagtirma

matrislerine verilen cevaplarin birbirleri ile tutarli olup olmadigmin tespiti

yapilmalidir. Tutarlilik oranini bulmak i¢in her matrisin agirlik degerleri olan
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w™vew9d degerleri hesaplanmalidir. Bunun igin Saaty (1980)’nin yo6ntemi
kullanilmaktadir. Ardindan agagidaki formiiller izlenerek tutarlik oranlarinin tespit
edilmesi gerekmektedir.

i1k olarak matristeki bulanik sayinin (I,m,u) orta rakamlar1 kullanarak (m) bir

hesap yapilmakta ve A1, degeri asagidaki formiil ile tespit edilmektedir.
1
m n n m ., m
Amax — p&i=t Zj:l Aijm (Wj /Wi ) 1

Ikinci adim olarak iiggensel bulanik sayidaki sinirlari olusturan | ve u

degerlerinin geometrik ortalamas ile A7, degeri tespit edilmektedir.

g _1 9 /.9
Amax rF . ?:12?:1 v Qijuliji (W] /Wi )

Ucgiincii adimda Tutarlilik indeks degerleri her matris icin ayr1 ayri asagidaki

denklem ile hesaplanmaktadir.

_ (Arr;llax —Tl) ve C19 = Ag’tax —Tl)
n—1) (n—1)

crm

Son adimda ise Tutarlilik Oran1 asagidaki formiil ile tespit edilmektedir. CR™
ve CRY degerlerinin ikisininde 0.1’den kiiciik olmasi halinde matrislerin tutarli

oldugu ifade edilmektedir.

p— c|m
~ RImM
R — Cl9
" RIY
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RI™ ve RI9 degerlerinin tespiti i¢cin Gogus ve Bouncher (1998) tarafindan

gelistirilen indeksler Tablo 19’da gosterilmektedir.

Tablo 19: Rastlantisal indeks (Random Indices) Tablosu

n

© 0o N oo o B~ w NP

I I e e T
A WO N B O

15
Kaynak: Gogus ve Bouncher, 1998:137.

RI™

0

0
0.4890
0.7937
1.0720
1.1996
1.2874
1.3410
1.3793
1.4095
1.4181
1.4462
1.4555
1.4913
1.4986

RI9

0.1796
0.2627
0.3597
0.3818
0.4090
0.4164
0.4348
0.4455
04536
0.4776
0.4691
0.4804
0.4880

Tablo 19’da n matris sayisini ifade etmektedir. Yukaridaki formiilde RI™ ve

RI9 ile ifade edilen kisimlara matris yani kriter sayisina karsilik gelen degerler

tablodan belirlenerek Tutarlilik Oran1 (Consistency Ratio) hesaplanmaktadir.

Personel Secimi ile ilgili olarak Bulanik AHP yontemi ile yapilan ¢ok sayida

caligma bulunmaktadir. Bu ¢alismalardan bazilar1 Tablo 20’de siralanmaktadir.
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Tablo 20: Personel Secimi konusunda Literatiirde Bulanik AHP Ydnteminin Kullanildig:

Caligmalar

.

Thakre ve digerleri
(2018)

Samanhoglu ve
digerleri (2018)

Ozdemir ve
digerleri (2018)

flce (2018)

Efe ve Kurt (2018)

Afshari ve digerleri
(2017)

Wang ve Yeo
(2016)

Erdem (2016)

Bello (2016)

Zolfani ve digerleri
(2012)

Simsek (2015)

Recruitment of Personnel in A
Bank Using AHP-FLP Model.

A Fuzzy AHP-TOPSIS-Based
Group Decision-Making
Approach to IT Personnel
Selection

Personnel Selection for
Promotion Using An Integrated
Fuzzy

Analytic Hierarchy Process-
Grey Relational Analysis
Methodology:

A Real Case Study

Trainee Evaluations and
Recruitment Based On Fuzzy
AHP: An Application In
Furniture Sector

Bir Liman Isletmesinde
Personel Secimi Uygulamasi

Personnel Selection Using
Group Fuzzy AHP and SAW
Methods

The Selection of a Foreign
Seafarer Supply Country for
Korean Flag Vessels

A Fuzzy Analytical Hierarchy
Process Application in
Personnel Selection In IT
Companies: A Case Study In A
Spin-Off Company

Personnel Selection in A
Competitive Environment

Quality Control Manager
Selection Based On AHP-
COPRAS-G Methods: A Case
in Iran

Analitik Hiyerarsi Siireci ve
Bulanik Analitik Hiyerarsi
Siireci Yontemlerinin Insan
Kaynaklarmin Segiminde
Kullanilmasi: Giivenlik
Sektoriinde Bir Uygulama

Bir bankada yonetici ile gise
gorevlisi segim siirecinin bulanik
AHP ve bulanik ¢ok amagl
dogrusal programlama ile tespiti.
IT departmani igin uygun
personelin se¢imi konusunda
Bulanik AHS ve Bulanik TOPSIS
stireglerinin entegre kullanimina
iliskin bir ¢caligma

Personel secim kararinin
verilmesi amaciyla Bulanik
Analitik Hiyerarsi Siireci (FAHP)
ve Gri Iliskisel Analiz (GRA)
olmak tizere entegre bir modelin
yaratilmasi

CNC operatorii olarak ise alim
amaciyla 3 stajyerin arasindan en
iyisinin Bulanik AHP yontemi ile
belirlenmesi

Liman isletmecisi firmada gorev
yapacak olan insan kaynaklar1
uzmam se¢im siirecinde 10 aday
arasindan en uygun adayin
belirlenmesi.

Bulanik AHP Yontemi ile
personel seciminin SAW yo6ntemi
ile kiyaslanmast

Kore bayrakli gemilere yabanci
gemi adami tedarikinde hangi
iilke vatandaslarinin segilmesi
karariin verilmesi

Bir firma ile 6rnek olay
incelemesi yapilarak BT
sirketlerinde personel se¢imi i¢in
bulanik analitik hiyerarsi siireci
yontemi olusturulmast

Bezbol Liginde oynayan
oyunculardan en iyi 5’in
belirlenmesi.

Kalite Kontrol Miidiirii Segiminde
AHP yo6nteminin kullanilmasi.

Tek karar verici iizerinden uygun
adayn belirlenmesi.

Makale

Makale

Makale

Makale

Makale

Makale

Makale

Makale

Makale

Makale

Yiksek
Lisans Tez
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Kusumawardani, Application of Fuzzy AHP- Bir firma iginde ¢esitli 6zellikleri | Makale
ve Agintiara TOPSIS Method for Decision olan iggorenlerin miidirliik terfisi
(2015) Making In Human Resource icin degerlendirilmesi.
Manager Selection Process
Vatansever ve An Implementation of Bulamk AHP ve TOPSIS Makale
Oncel (2014) Integrated Multi-Criteria tekniginin biitiinlesik olarak
Decision-Making Techniques kullanilarak karar verme
for Academic Staff Recruitment = siirecinde en uygun akademik
personelin belirlenmesi.
Varmazyar ve A Fuzzy AHP Approach for Personel Se¢iminde kullanilan en | Makale
Nouri (2014) Employee Recruitment yaygin yontem olarak Bulanik
AHP tanimlanmakta ve uygulama
ile yontemin kullaniminin ifade
edilmesi.
Ablhamid ve Decision Making and Ikili karsilastirma matrisleri Makale
digerleri (2013) Evaluation System For kullanilarak ise alim siirecinde
Employee Recruitment Using adaylarda olmasi istenen
Fuzzy Analytic Hierarchy kriterlerin agirliklarinin
Process hesaplanmasi.
Rouyendegh, ve Selection of Academic Staff Akademisyen segim kriterlerinin Makale
Erkan (2012) Using The Fuzzy Analytic belirlenmesi ve uygun adayin
Hierarchy Process (FAHP): A tespiti
Pilot Study
Sener (2011) Personel Secimi Probleminde Personel secimi i¢in literatiirde Doktora
Analitik Hiyerarsi belirlenen kriterlere gore bir Tezi
Prosesi: Tekstil Sektorii Igin firmada adaylar arasindan en
Ornek Uygulama uygun olanin belirlenmesi.
Afshari (2010) Simple Additive Weighting Cok kriterli karar verme Makale
Approach to Personnel yontemleri ile personel se¢imi
Selection Problem
Giingor ve A Fuzzy AHP Approach to Bulamk AHP ile Agirlikli Makale
digerleri (2009) Personnel Selection Problem Hedefler Yonteminin segim karari
tizerinde kiyaslanmasi
Lazarevic (2008) Personnel Selection Fuzzy Personel Se¢imi Konusunda Makale

Model

Bulanmk AHP temelli daha basit

bir sistemin kurulmasi ve
karsilastirilmast.

Kaynak: Yazar Tarafindan Diizenlenmistir.

Yontem olarak bakildiginda personel se¢imi konusunda ¢ok kriterli karar
verme teknikleri siklikla kullanilmaktadir. Fakat yayinlar incelendiginde diger
CKKVT’ne gore AHP yontemi personel seciminde c¢ok daha fazla tercih
edilmektedir. AHP yontemi bulanik sayilarla entegre hale getirilerek olusturulan
Bulanik AHP (Fuzzy AHP-FAHP) yontemi kararla ilgili belirsizlikleri ve net
olmayan ifadelerden dolay1 olusacak sorunlari ortadan kaldirmaktadir. Bu nedenle bu
aragtirmanin yontemi olarak Bulanik Analitik Hiyerarsi Siireci teknigi tercih

edilmistir.
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3.3.3.3. Orneklem Grubu

Bu aragtirma kapsaminda dnceki boliimde belirlenen uzakyol vardiya zabiti
secim kriterlerinin agirliklarinin  belirlenmesi ve ticari gemi tiplerine gore
karsilagtirmasini yapmak amaciyla tanker, konteyner ve kuru dokme yiik gemilerini
isleten firmalarin insan kaynaklar1 temsilcileri ile gemilere gemiadami tedariki
konusunda dis hizmet veren firmalarin temsilcileri 6rneklem olarak belirlenmistir.
Bu kapsamda kararsal orneklem ile karsilastirmalari yapabilecek, gemi sayist ve
personel sayisi acisindan sektdrde dncii firmalarin 1K birimleri temsilcileri ile yiiz
ylize goriisiilerek BAHP ikili karsilastirma formlar1 doldurulmustur. Dort farkh
isletme tipi i¢in her bir alanda iki insan kaynaklar1 birimi yetkilisinden uzman goriisii
almmistir. Bu uzmanlarin belirlenmesi amaciyla deniz tecriibesi olan, denizci
egitimci ve {iiniversitede Ogretim iiyesi olarak gorev yapan ve kariyer glinleri
diizenleme gorevi nedeniyle denizcilik firmalarindaki yetkin insan kaynaklar

personeli konusunda bilgisi bulunan iki akademisyene danigilmistir.

3.3.3.4. Veri Toplama Araci

Bu aragtirma kapsaminda yiliz yiize gorlismeler ile elde edilen uzakyol
vardiya zabiti se¢im kriterleri Dokuz Eyliil Universitesi, Denizcilik Fakiiltesi’nde
Denizcilik Egitimi anabilim dali, Denizcilik Isletmeleri Y&netimi anabilim dali ve
Deniz Ulastirma Isletme Miihendisligi anabilim dalinda gérev yapan bir profesér, iki
dogent ve iki doktor Ogretim iiyesinin gorlsleri alinarak smiflandirilmistir. Bu
siniflandirilan kriterler ikili karsilastirma matrisleri olusturulmast amaciyla her
kriterin bulundugu gruptaki diger kriterlere olan etkisini 6lgmek i¢in FAHP
kapsaminda standart olan veri toplama aracina uyarlanarak yeni bir veri toplama
aract olusturulmustur. Olusturulan bu form EK 2 de gosterilmektedir. Bu veri
toplama aracinin anlasilir olup olmadigin test etmek amaciyla 2 uzakyol kaptanin

fikirlerine danisilarak veri toplama araci son halini almistir.
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3.3.3.5. Agirhik Puanlarinin Belirlenmesi-Arastirmanin Bulgulari

Arastirma kapsaminda insan kaynaklar1 ve denizcilik alaninda uzman, insan
kaynaklar1 konusunda tecriibeli 8 uzman orneklem olarak belirlenmis ve bu
uzmanlarin goriisiinii almak amaciyla ofislerinde Bulanitk AHP formu kapsaminda
goriismeler diizenlenmistir. Isletme temsilcileri ile dnceden belirlenen randevulara
uyularak goriismeler yapilmis ve doniise miiteakip elde edilen veriler analiz
edilmistir. Katilimcilarin demografik yapilar1 incelendiginde 8 katilimcidan 5°i
Denizcilik Fakiilteleri’'nden, ikisi Denizcilik MYO’dan ve biri ise egitim
fakiiltesinden mezun olmustur. Katilimcilarin dérdii kaptan, ikisi 1. Zabit ve biri
vardiya zabiti yeterliligindedir. Katilimcilarin deniz tecriibesi degerlendirildiginde
katilimc1 basina ortalama deniz hizmet siiresi 7.6 yil ve tim katilimcilarin deniz
tecriibesi toplami1 61 yil olarak hesaplanmistir. Katilimcilarin insan kaynaklar
alanindaki tecriibesi ise katilimci basina 9.6 yil ve tiim katilimcilarin insan
kaynaklar1 tecriibesi toplamda 77 yil olarak hesaplanmistir. Denizcilik sektoriinde Ki
toplam tecriibeleri degerlendirildiginde katilimci basina ortalama 17.3 yil ve tim
katilimeilarin -~ denizcilik  sektoriindeki  hizmetleri  toplami 138 yi1l  olarak
hesaplanmistir. Katilimcilarin  c¢alistiklar1  firmada istihdam ettikleri toplam
gemiadami sayis1t 4276’dir. Bu saymin 618’1 uzakyol vardiya zabiti yeterliliginde
calisan gemiadamlarindan olusmaktadir. Calisma kapsaminda tiirk gemiadami
istihdam edilen gemi sayilar1 incelendiginde katilimcilarin ¢alistiklar: firmalarin 540
gemiye gemiadami tedarigi konusunda hizmet verdigi ortaya ¢ikmustir. Tablo 21°de

katilimcilarin demografik bilgileri gosterilmektedir.
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Tablo 21: Bulanik AHP Uygulamasina Iliskin Uzmanlarin Demografik Bilgileri

PROFIL BILGILERI
Kathmar Insan Firmadaki
Kod Ogrenim . Deniz w Toplam , Isletilen Gemi Gemi
Yas Yeterlilik .. . | Kaynaklan . Gemiadami .
Numarasi Durumu Tecriibesi .. . | Tecriibe Tipi* Sayisi
Tecriibesi Sayisi

KL | 58 Denizcilik Kaptan 16 Y1l 10 Y1l 26 Yil 687 Dékme 17

Fakultesi
Denizcilik Meslek .
K2 37 Yiiksek Okulu Kaptan 15 Y1l 2 Y1l 17 Y1l 510 Dokme 24
Denizcilik Meslek . .. . .

K3 32 Viiksek Okulu Vardiya Zabiti 2 Y1l 6 Y1l 8 Y1l 296 Tiim Tipler 180

K4 42 Denizcilik 1.Zabit 3 vl 15 Y1l 18 Yil 317 Dokme, Tanker 226
Fakiiltesi

K5 45 Denizcilik Kaptan 6 Yil 16 Yil 22 Y1l 1399 Konteyner 52
Fakiiltesi
Denizcilik

K6 41 s Kaptan 17 Y1l 2 Y1l 19 Y1l 186 Konteyner 5
Fakiiltesi

K7 43 Egitim Fakiiltesi - - 20 Yil 20 Y1l 571 Tanker 17

K8 31 Denizcilik 1.Zabit 2 vl 6 Yil 8 Y1l 310 Tanker 19
Fakiiltesi

Kaynak:Yazar Tarafindan Olusturulmustur.
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Arastirma kapsaminda alaninda uzman olan insan kaynaklari yoneticileri
tespit edilerek uzman goriisiine bagvurulmus ve belirlenen kriterlerin uzakyol vardiya
zabiti se¢im kararmna iligkin model olusturmak amacglanmistir. Cok kriterli karar
verme tekniklerinde model karar agaci olarak da adlandirilmaktadir. Se¢im kararinin

verilmesine iligkin model Sekil 9’da gdsterilmistir.

Sekil 9: Uzakyol Vardiya Zabiti Secim Kararina iliskin Karar Agact Modeli

Emniyet Bilgi ve Becerisi

Mesleki ingilizce Bilgisi

Vardiva Tutma Bilgi ve Becerisi

Seyir Bilgi ve Becerisi

)
)

)

Mesleki Beceriler 5 ]
| )

)

)

)

Kargo Operasyonlarn Bilgi ve Becerisi

Uluslararasi Denizcilik Sozlesmeleri Bilgisi

ISM ve Kalite Uygulamalan Bilgi ve Becerisi

Planh Bakim ve Tutum Bilgi ve Becerisi

Stres Yonetimi

Acil Durum Ydnetimi

|

Durumsal Beceriler

Zor Sartlara Dayanabilme

Disiplin ]
Takmm Cahsmasmna Yatkimhk ]
Yonetsel Beceriler
Karar Verme ]
UZ_AKYOL . Personel Yonetimi ]
VARDIYA ZABITI
SECIM KARARI ]

/{ Durumsal Farkindalik Diizeyi ]
Kisisel Beceriler { Elestiriye Acik Olmak ]
\[ Etkin fletisim Becerisi )

Kaynak: Yazar Tarafindan Olusturulmustur.

Bu arastirmanin ilk boliimiinde miilakat ile elde edilen uzakyol vardiya zabiti
segim kriterleri iniversitede gorev yapan 5 Ogretim iyeleSinin uzman goriisiine
sunularak siniflandirilmis ve 4 ana kriter elde edilmistir. Elde edilen bu 4 ana kriter;
mesleki beceriler, yonetsel beceriler, durumsal beceriler ve kisisel beceriler olarak
adlandirilmistir. Mesleki beceriler; emniyet bilgi ve becerisi, mesleki Ingilizce bilgi

ve Dbecerisi, vardiya tutma bilgi ve becerisi, seyir bilgi ve becerisi, kargo
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operasyonlar1 bilgi ve becerisi, uluslararasi denizcilik sdzlesmeleri bilgisi, ISM ve
kalite uygulamalar1 bilgi ve becerisi ile planli bakim ve tutum bilgi ve becerisi olmak
tizere sekiz alt kritere sahiptir. Yonetsel beceriler; Disiplin diizeyi, takim ¢alismasina
yatkinlik, karar verme ve personel yonetimi alt kriterlerinden olusan ana kriterlerden
bir tanesidir. Buna ilave olarak Durumsal beceriler; stres yonetimi, acil durum
yonetimi ve zor sartlara dayaniklilik alt kriterlerinden olusan bir ana kriterdir. Kisisel
beceriler ise; durumsal farkindalik diizeyi, elestiriye agik olma ve etkin iletisim
becerisini kapsayan ana kriterdir.

Belirlenen bu kriterlerin uygun veri toplama aract hazirlanarak uzmanlarin
goriislerinin alinmasi sonucunda olusturulan matrisler ve analizler detayli olarak
incelenmistir. Gemi tiplerine gore tanker gemisi, dokme yilik gemisi, konteyner
gemisi isleten firmalar ile denizcilik sektoriine dis kaynak olarak gemiadami
istthdam eden firmalarin se¢im kriterlerine verdikleri agirliklar hem ayr1 ayri
degerlendirilmis hem de tiim hepsi biitlin olarak degerlendirilerek denizcilik sektorii
icin genel bir degerlendirme yapilmistir.

Uzmanlarin verdikleri cevaplarin tutarli olup olmadigi yontem boliimiinde
aciklanan formiil kullanilarak analiz edilmistir. Bu analiz her uzman i¢in ayr1 ayri
yapilmakla birlikte c¢alismanin tamaminin tutarliligi i¢in de ayr1 bir analiz
yapilmistir. Yapilan analizlerde tutarlik oranlart CR™ ve CRY degerlerinin her bir
analiz i¢in ayr1 ayri1 olarak 0.1’den kii¢iik olmasi c¢alismanin tutarli oldugunu
gostermektedir. Yapilan analizler neticesinde tiim katilimcilarin cevaplarinin tutarh
oldugu tespit edilmistir. Ayrica genel degerlendirme ve gemi tipine goére olan
degerlendirme sonuglarinin analizlerinin degerlendirmeleri sonucunda CR™ ve CRY
degerlerinin hepsinde 0.1°den kiiciik oldugu tespit edilmistir. ilgili degerler ve elde
edilen sonuclar Tablo 22’de gosterilmektedir.

Tablo 22 incelendiginde tiim katilimcilarin cevaplarinin teker teker tutarli
oldugu ve gruplandirma sonuglar1 ile genel sonuclarinda 0 ile 0.1 arasinda ve tutarl

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 22: Analizlerin Tutarlilik Oranlar1

Tutarlihk _ Tutarhihk Oram

Kod e Ana Mesleki ~ Yonetsel Durumsal Kisisel
Turd Beceriler Beceriler Beceriler  Beceriler  Beceriler

K1 CR™ 0.0192 0.0714 0.0000 0.0094 0.0550
CRY 0.0435 0.0614 0.0000 0.0011 0.0937
K2 CR™ 0.0255 0.0729 0.0044 0.0094 0.0550
CRY 0.0482 0.0611 0.0006 0.0011 0.0937
K3 CR™ 0.0254 0.0799 0.0254 0.055 0.0094
CRY 0.0481 0.0929 0.0481 0.094 0.0011
K4 CR™ 0.0192 0.0760 0.0254 0.055 0.0000
CRY 0.0435 0.0811 0.0481 0.094 0.0000
K5 CR™ 0.0044 0.0790 0.0044 0.000 0.0549
CRY 0.0006 0.0895 0.0006 0.000 0.0936
K6 CR™ 0.0044 0.0868 0.0087 0.055 0.0000
CRY 0.0006 0.0920 0.0384 0.094 0.0000
K7 CR™ 0.0342 0.0804 0.0256 0.0000 0.0550
CRY 0.0866 0.0871 0.0482 0.0000 0.0937
KS CR™ 0.0256 0.0764 0.0193 0.011 0.0550
CRY 0.0482 0.0903 0.0436 0.012 0.0937
Dokme CR™ 0.0201 0.0644 0.0011 0.009 0.0550
Grubu CRY 0.0362 0.0403 0.0001 0.001 0.0937
Tanker CR™ 0.0048 0.0720 0.0122 0.000 0.0550
Grubu CRY 0.0108 0.0760 0.0324 0.000 0.0937
Konteyner CR™ 0.0000 0.0644 0.0017 0.014 0.0137
Grubu CRY 0.0000 0.0474 0.0085 0.023 0.0234
iK Grubu CR™ 0.0212 0.0587 0.0254 0.055 0.0024
CRY 0.0457 0.0433 0.0481 0.094 0.0003
Genel CR™ 0.0074 0.0491 0.0031 0.001 0.0100
CRY 0.0151 0.0163 0.0057 0.005 0.0141

Kaynak: Yazar Tarafindan Olusturulmustur.

Calisma kapsaminda dokme yiik, tanker, konteyner isleten firmalar ile dis
kaynaktan gemiadanu tedariki saglayan firmalarm IK temsilcileri ile goriisiilmiis
hem ayr1 ayr1 hem de genel degerlendirme kapsaminda ¢ikan sonuglar bes kategoride
birbirleri ile karsilastirilmistir. Ana kriterlere ait verilen cevaplarin bulanik sayilar

kullanilarak islenmis hali Tablo 23’te gosterilmektedir.
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Tablo 23:

Ana Kriterlere

Gruplandirilarak Ifade Edilmesi

Iliskin Cevaplarin Bulanik Sayilar Kullanilarak ve

DOKME YUK Mesleki Beceriler Yonetsel Beceriler Durumsal Beceriler Kisisel Beceriler
GRUBU | m u | m u | m u | m u
Mesleki

X 1 1 1 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 1.4142 | 1.7321 | 2.0000 | 1.0000 | 1.4142 | 1.7321
Beceriler
aonetsel | 03333 | 05000 | 10000 | 1 1 1 | 10000 | 14142 | 17321 | 10000 | 14142 | 17321
Durumsal 05000 | 0.5774 | 0.7071 | 05774 | 0.7071 | 1.0000 1 1 1 1.0000 | 1.0000 | 1.0000
Beceriler
LLgtl 05774 | 0.7071 | 1.0000 | 05774 | 0.7071 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 1 1 1
Beceriler

iK Mesleki Beceriler Yonetsel Beceriler Durumsal Beceriler Kisisel Beceriler
GRUBU | m u | m u | m u | m u
Mesleki

X 1 1 1 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 1.4142 | 2.4495 | 3.4641 | 1.0000 | 1.4142 | 1.7321
Beceriler
;e"c‘:;‘jg: 0.3333 | 0.5000 | 1.0000 1 1 1 1.0000 | 1.4142 | 1.7321 | 1.0000 | 1.4142 | 1.7321
%‘;Eg;“"?r' 02887 | 0.4082 | 07071 | 05774 | 0.7071 | 1.0000 | 1 1 1 1.0000 | 1.0000 | 1.0000
Kisiscl 0.5774 | 0.7071 | 1.0000 | 05774 | 0.7071 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 1 1 1
Beceriler

KONTEYNER Mesleki Beceriler Yonetsel Beceriler Durumsal Beceriler Kisisel Beceriler
GRUBU | m u | m u | m u | m u
Mesleki

X 1 1 1 1.4142 | 2.4495 | 3.4641 | 14142 | 2.4495 | 3.4641 | 1.4142 | 2.4495 | 3.4641
Beceriler
nctel 0.2887 | 0.4082 | 0.7071 1 1 1 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 05774 | 1.0000 | 1.7321
Beceriler
%‘;Eg:“"ﬁ' 0.2887 | 0.4082 | 0.7071 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1 1 1 05774 | 1.0000 | 1.7321
Kisisel
s ol 0.2887 | 0.4082 | 0.7071 | 05774 | 1.0000 | 1.7321 | 05774 | 1.0000 | 1.7321 1 1 1
TANKER Mesleki Beceriler Yonetsel Beceriler Durumsal Beceriler Kisisel Beceriler
GRUBU | m u | m u | m u | m u
Mesleki
el 1 1 1 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 1.4142 | 2.4495 | 3.4641 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000
aonetsel | 03333 | 05000 | 1.0000 | 1 1 1 | 10000 | 14142 | 17321 | 10000 | 14142 | 17321
Durumsal 0.2887 | 0.4082 | 07071 | 05774 | 07071 | 1.0000 | 1 1 1 1.0000 | 1.0000 | 1.0000
Beceriler
asie 0.3333 | 0.5000 | 1.0000 | 0.5774 | 0.7071 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 1 1 1
Beceriler

Mesleki Beceriler Yonetsel Beceriler Durumsal Beceriler Kisisel Beceriler
GENEL
| m u | m u | m u | m u

Mesleki

: 1 1 1 1.0905 | 2.1040 | 3.1098 | 1.4142 | 2.2462 | 3.0196 | 1.0905 | 1.7692 | 2.3630
Beceriler
;e"c‘:;‘jg: 0.3216 | 0.4753 | 0.9170 1 1 1 1.0000 | 1.2968 | 1.5098 | 0.8717 | 1.2968 | 1.7321
Dt 03312 | 04452 | 0.7071 | 0.6623 | 0.7711 | 1.0000 | 1 1 1 0.8717 | 1.0000 | 1.1472
Beceriler
kil 04232 | 05652 | 0.9170 | 05774 | 0.7711 | 1.1472 | 0.8717 | 1.0000 | 1.1472 1 1 1
Beceriler

Kaynak: Yazar Tarafindan Olusturulmustur.
Mesleki Becerilere iliskin verilen cevaplarin bulanik sayilar kullanilarak

islenmis hali Tablo 24’te gosterilmektedir.
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Tablo 24: Mesleki Becerilere iliskin Cevaplarm Bulanik Sayilar Kullanilarak ve Gruplandirilarak Ifade Edilmesi

Vardiya Tutma Bilgi ve

Mesleki ingilizce Bilgisi

Emniyet Bilgi ve Becerisi

Seyir Bilgi ve Becerisi

Kargo O

perasyonlar Bilgi ve

ISM/Kalite Uygulamalar: Bilgi

Planh Bakim Tutum Bilgi ve

Uluslararas: Denizcilik

DOKME YUK Becerisi Becerisi ve Becerisi Becerisi Sozlesmeleri Bilgisi
GRUBU
| m u | m u | m u | m u | m u | m u | m u | m u
Vardiya;t‘;ﬂ; EHiEfve 1 1 1 1.0000 | 1.4142 | 1.7321 | 1.0000 | 1.4142 | 1.7321 | 1.0000 | 1.4142 | 1.7321 | 2.0000 | 3.0000 | 4.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 4.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 4.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 4.0000
Mesleki ingilizee Bilgisi | 0.5774 | 0.7071 | 1.0000 1 1 1 | 05774 | 07071 | 1.0000 | 05774 | 07071 | 1.0000 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000
Emniyet Bilgi ve Becerisi | 05774 | 0.7071 | 1.0000 | 1.0000 | 1.4142 | 17321 | 1 1 1 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 4.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 4.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 4.0000 | 1.4142 | 2.4495 | 3.4641
Seyir Bilgi ve Becerisi | 0.5774 | 0.7071 | 1.0000 | 1.0000 | 1.4142 | 1.7321 | 0.3333 | 0.5000 | 1.0000 1 1 1 14142 | 2.4495 | 34641 | 1.4142 | 2.4495 | 3.4641 | 1.4142 | 2.4495 | 34641 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000
Kagigl‘;i(\’};eggzz;’i';:”‘ 0.2500 | 0.3333 | 0.5000 | 0.3333 | 0.5000 | 1.0000 | 0.2500 | 0.3333 | 0.5000 | 0.2887 | 0.4082 | 0.7071 1 1 1 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000
'SM/;i‘;‘seUgegC“;;'S‘i‘a'”‘ 02500 | 0.3333 | 0.5000 | 0.3333 | 0.5000 | 1.0000 | 0.2500 | 0.3333 | 0.5000 | 0.2887 | 0.4082 | 0.7071 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 1 1 1 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000
Plani Balam Tutum Bilgl | 02500 | 0.3333 | 0.5000 | 0.3333 | 0.5000 | 1.0000 | 0.2500 | 0.3333 | 05000 | 0.2887 | 0.4082 | 0.7071 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 1 1 1 1.0000 | 2.0000 | 3.0000
U'S“.O.s;‘l‘;; 1:;3;“1;:::"‘ 02500 | 03333 | 05000 | 0.3333 | 0.5000 | 1.0000 | 0.2887 | 0.4082 | 0.7071 | 0.3333 | 05000 | 1.0000 | 0.3333 | 0.5000 | 1.0000 | 0.3333 | 0.5000 | 1.0000 | 0.3333 | 0.5000 | 1.0000 1 1 1
. Vardiya Tutn’_lq Bilgi ve Mesleki ingilizce Bilgisi Emniyet Bilgi ve Becerisi Seyir Bilgi ve Becerisi Kargo Operasyo_n!arl Bilgi ve ISM/Kalite Uygula_n_lalarl Bilgi Planh Bakim Tu_tl_lm Bilgi ve Ulau"sl?rarafl I.)en.iz?il.ik
IK Becerisi Becerisi ve Becerisi Becerisi S i Bilgisi
GRUBU
| m u | m u | m u | m u | m u | m u | m u | m u
VeI U7 1 1 1 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 0.5774 | 0.7071 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 1.4142 | 2.4495 | 3.4641 | 1.4142 | 2.4495 | 3.4641
e . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .
Mesleki ingilizee Bilgisi | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 1 1 1 | 03333 | 05000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.4142 | 1.7321 | 1.0000 | 1.4142 | 1.7321 | 1.4142 | 2.4495 | 3.4641 | 1.4142 | 2.4495 | 3.4641 | 1.4142 | 2.4495 | 3.4641
Emniyet Bilgi ve Becerisi | 1.0000 | 1.4142 | 1.7321 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 1 1 1 1.0000 | 1.4142 | 17321 | 1.4142 | 17321 | 2.0000 | 2.4495 | 3.4641 | 4.4721 | 2.0000 | 3.0000 | 4.0000 | 1.4142 | 2.4495 | 3.4641
Seyir Bilgi ve Becerisi | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 0.5774 | 0.7071 | 1.0000 | 0.5774 | 0.7071 | 1.0000 1 1 1 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.4142 | 2.4495 | 3.4641 | 1.4142 | 2.4495 | 34641 | 1.4142 | 2.4495 | 3.4641
K“gﬁ‘;g';eg;zg‘r’i';}”“ 0.3333 | 05000 | 1.0000 | 05774 | 0.7071 | 1.0000 | 0.5000 | 0.5774 | 0.7071 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 1 1 1 14142 | 2.4495 | 3.4641 | 1.4142 | 2.4495 | 3.4641 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000
ISM’;‘i‘;‘SeUBygc“e‘j‘i‘s‘i‘“‘“‘ 03333 | 05000 | 1.0000 | 0.2887 | 0.4082 | 0.7071 | 0.2236 | 0.2887 | 0.4082 | 0.2887 | 0.4082 | 0.7071 | 0.2887 | 0.4082 | 0.7071 1 1 1 14142 | 2.4495 | 3.4641 | 1.0000 | 1.4142 | 1.7321
Plan Balam Tutum Bilgl | 02887 | 0.4082 | 0.7071 | 0.2887 | 0.4082 | 0.7071 | 0.2500 | 0.3333 | 05000 | 0.2887 | 0.4082 | 0.7071 | 0.2887 | 0.4082 | 0.7071 | 0.2887 | 0.4082 | 0.7071 1 1 1 05774 | 1.0000 | 1.7321
U'S“;;i‘:; zf;rli’;“iiggik 02887 | 04082 | 07071 | 0.2887 | 0.4082 | 0.7071 | 0.2887 | 0.4082 | 0.7071 | 0.2887 | 0.4082 | 0.7071 | 0.3333 | 0.5000 | 1.0000 | 0.5774 | 0.7071 | 1.0000 | 0.5774 | 1.0000 | 1.7321 1 1 1
Vardiya Tutma Bilgi ve P, R . - - P - Kargo Operasyonlar Bilgi ve ISM/Kalite Uygulamalar: Bilgi Planlh Bakim Tutum Bilgi ve Uluslararasi Denizcilik
KONTEYNER Becerisi Mesleki Ingilizce Bilgisi Emniyet Bilgi ve Becerisi Seyir Bilgi ve Becerisi B I — B Sézl leri Bilgisi
GRUBU
| m u | m u | m u | m u | m u | m u | m u | m u
VETRIGE MR (I 1 1 1 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 1.0000 | 1.4142 | 1.7321 | 1.0000 | 1.4142 | 1.7321 | 2.0000 | 3.0000 | 4.0000 | 1.7321 | 2.8284 | 3.8730 | 1.7321 | 2.8284 | 3.8730 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000
Becerisi ) ) ) ) ) ) ) ) ) ) ) ) ) ) ) ) ) ) ) ) )
Mesleki ingilizee Bilgisi | 0.3333 | 0.5000 | 1.0000 1 1 1 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 1.4142 | 2.4495 | 3.4641 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000
Emniyet Bilgi ve Becerisi | 0.5774 | 0.707L | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1 1 1 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 14142 | 2.4495 | 3.4641 | 1.4142 | 2.4495 | 3.4641 | 1.4142 | 2.4495 | 34641 | 1.4142 | 2.4495 | 3.4641
Seyir Bilgi ve Becerisi | 0.5774 | 0.7071 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 0.3333 | 0.5000 | 1.0000 1 1 1 2.0000 | 3.0000 | 4.0000 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 1.4142 | 2.4495 | 3.4641 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000
K*‘gﬁ;i‘fl';eggzz‘r’i‘;:”‘ 0.2500 | 0.3333 | 0.5000 | 0.3333 | 0.5000 | 1.0000 | 0.2887 | 0.4082 | 0.7071 | 0.2500 | 0.3333 | 0.5000 1 1 1 1.0000 | 1.4142 | 1.7321 | 05774 | 0.7071 | 1.0000 | 0.5774 | 1.0000 | 1.7321
ISM’;*I‘g“i‘nggC“;;‘S';“"‘“ 02582 | 03536 | 05774 | 0.2887 | 0.4082 | 0.7071 | 0.2887 | 0.4082 | 0.7071 | 0.3333 | 05000 | 1.0000 | 05774 | 0.7071 | 1.0000 1 1 1 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.4142 | 1.7321
Planh Balam Tutum Bilgl | 02582 | 03536 | 0.5774 | 03333 | 0.5000 | 1.0000 | 0.2887 | 0.4082 | 0.7071 | 0.2887 | 0.4082 | 07071 | 1.0000 | 1.4142 | 1.7321 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 1 1 1 1.0000 | 2.0000 | 3.0000
Y Somteometert Bilwi | 03333 | 0.5000 | 10000 | 0.3333 | 0.5000 | 1.0000 | 02887 | 0.4082 | 0.7071 | 0.3333 | 05000 | 10000 | 05774 | 10000 | 17321 | 05774 | 0.7071 | 10000 | 0.3333 | 05000 | 10000 | 1 1 1

Kaynak: Yazar Tarafindan Olusturulmustur.
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Tablo 24: Mesleki Becerilere Iliskin Cevaplarin Bulanik Sayilar Kullanilarak ve Gruplandirilarak Ifade Edilmesi (Devami)

Vardiya Tutma Bilgi ve

Mesleki ingilizce Bilgisi

Emniyet Bilgi ve Becerisi

Seyir Bilgi ve Becerisi

Kargo Operasyonlar Bilgi ve

ISM/Kalite Uygulamalar: Bilgi

Planh Bakim Tutum Bilgi ve

Uluslararas: Denizcilik

TANKER Becerisi Becerisi ve Becerisi Becerisi Sozl leri Bilgisi
SRl | m u | m u | m u | m u | m u | m u | m u | m u
VT T e 1 1 1 1.0000 | 1.4142 | 1.7321 | 0.2500 | 0.3333 | 0.5000 | 1.0000 | 1.4142 | 1.7321 | 0.2500 | 0.3333 | 05000 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 1.0000 | 14142 | 1.7321
Mesleki ingilizee Bilgisi | 0.5774 | 0.7071 | 1.0000 1 1 1 | 03333 | 05000 | 1.0000 | 1.4142 | 2.4495 | 3.4641 | 0.3333 | 05000 | 1.0000 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 14142 | 2.4495 | 3.4641 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000
Emniyet Bilgi ve Becerisi | 2.0000 | 3.0000 | 4.0000 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 1 1 1 2.0000 | 3.0000 | 4.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 4.0000 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000
Seyir Bilgive Becerisi | 0.5774 | 0.7071 | 1.0000 | 0.2887 | 0.4082 | 0.7071 | 0.2500 | 0.3333 | 0.5000 1 1 1 0.2500 | 0.3333 | 0.5000 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000
Kagigl‘;i(\’};eggg‘r’i';}”‘ 2.0000 | 3.0000 | 4.0000 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 4.0000 1 1 1 2.0000 | 3.0000 | 4.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 4.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 4.0000
'SM/;i‘;‘f,eUgegC“;;‘i's‘i‘a'”‘ 0.3333 | 05000 | 1.0000 | 0.3333 | 05000 | 1.0000 | 0.3333 | 0.5000 | 1.0000 | 0.3333 | 0.5000 | 1.0000 | 0.2500 | 0.3333 | 0.5000 1 1 1 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000
Plank Balam Tutum Bilgl | 03333 | 0.5000 | 1.0000 | 0.2887 | 0.4082 | 0.7071 | 0.2500 | 0.3333 | 05000 | 0.3333 | 0.5000 | 1.0000 | 0.2500 | 0.3333 | 05000 | 0.3333 | 05000 | 1.0000 1 1 1 03333 | 05000 | 1.0000
Ug’;;f;zif;:f;“l;g:‘k 05774 | 07071 | 1.0000 | 0.3333 | 05000 | 1.0000 | 0.3333 | 0.5000 | 1.0000 | 0.3333 | 0.5000 | 1.0000 | 0.2500 | 0.3333 | 0.5000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 1 1 1
VardiyaB'Iég;??; Bilgi ve Mesleki Ingilizce Bilgisi Emniyet Bilgi ve Becerisi Seyir Bilgi ve Becerisi Kargo Opeé:zz?;:arl Bilgi ve ISM/Kalit; :Jgg;l?ilstilalarl Bilgi | Planh Balelgc"g;;lilm Bilgi ve Ulsu"sl?rarafn Ii);ni:zgiliik
GENEL ! &
| m u | m u | m u | m u | m u | m u | m u | m u
Va’diyaBTe‘;te”r’i"S‘iBi'gi ve 1 1 1 1.0000 | 1.4142 | 1.7321 | 0.6164 | 0.8286 | 1.1067 | 1.0000 | 1.2968 | 1.5098 | 1.0000 | 1.5651 | 2.2134 | 1.3643 | 2.4137 | 3.4363 | 1.4877 | 2.5392 | 3.5621 | 1.2968 | 2.1352 | 2.9130
Mesleki ingilizee Bilgisi | 0.5774 | 0.7071 | 1.0000 1 1 1 | 05033 | 0.6484 | 1.0000 | 0.9506 | 1.2510 | 1.5651 | 0.7598 | 1.2968 | 1.9870 | 1.1892 | 22134 | 3.2237 | 1.1892 | 2.2134 | 3.2237 | 1.0905 | 2.1040 | 3.1098
Emniyet Bilgi ve Becerisi | 0.9036 | 1.2068 | 1.6224 | 1.0000 | 1.5422 | 1.9870 | 1 1 1 11892 | 2.0297 | 2.8101 | 14142 | 1.8888 | 2.2944 | 1.6224 | 2.6712 | 3.6925 | 1.8340 | 2.8517 | 3.8587 | 1.2968 | 2.3284 | 3.3417
Seyir Bilgi ve Becerisi | 0.6623 | 0.7711 | 1.0000 | 0.6389 | 0.7993 | 1.0520 | 0.3559 | 0.4927 | 0.8409 1 1 1 09170 | 1.2510 | 1.6224 | 1.1892 | 2.2134 | 3.2237 | 1.2968 | 2.3284 | 3.3417 | 1.0905 | 2.1040 | 3.1098
K“gﬁ‘;g';eg‘;zg‘r’i';}”“ 0.4518 | 0.6389 | 1.0000 | 0.5033 | 0.7711 | 1.3161 | 0.4358 | 0.5294 | 0.7071 | 0.6164 | 0.7993 | 1.0905 1 1 1 1.2968 | 1.7955 | 2.2134 | 1.1304 | 15098 | 1.9294 | 1.0366 | 1.8612 | 2.8101
ISM’;‘i‘;i‘se‘JBygc“e‘j‘i‘s‘i‘““‘“ 02910 | 0.4143 | 0.7330 | 0.3102 | 0.4518 | 0.8409 | 0.2708 | 0.3744 | 0.6164 | 0.3102 | 0.4518 | 0.8409 | 0.4518 | 05570 | 0.7711 1 1 1 1.0905 | 1.4877 | 1.7955 | 1.0000 | 1.4142 | 1.7321
Plani Balam Tutum Bill | 02807 | 0.3938 | 0.6722 | 0.3102 | 0.4518 | 0.8409 | 0.2592 | 0.3507 | 05453 | 0.2992 | 0.4205 | 0.7711 | 05183 | 0.6623 | 0.8846 | 0.5570 | 0.6722 | 0.9170 1 1 1 0.6623 | 1.1892 | 1.9870
U'S“;;i‘:;'l zf;rli’;“iiggik 0.3433 | 04683 | 0.7711 | 0.3216 | 0.4753 | 0.9170 | 0.2992 | 0.4295 | 0.7711 | 0.3216 | 0.4753 | 0.9170 | 0.3559 | 05373 | 0.9647 | 0.5774 | 0.7071 | 1.0000 | 0.5033 | 0.8409 | 1.5098 1 1 1

Kaynak: Yazar Tarafindan Olusturulmustur.
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Yonetsel Becerilere iligkin verilen cevaplarin bulanik sayilar kullanilarak

islenmis hali Tablo 25°te gosterilmektedir.

Tablo 25: Yoénetsel Becerilere Iliskin Cevaplarin Bulanik Sayilar Kullanilarak ve
Gruplandirilarak ifade Edilmesi

DOKME YUK Disiplin Tak'ga(t:l?ll:flﬁ'{asma Karar Verme Personel Yonetimi
GRUBU
| m u | m u | m u | m u
Disiplin 1 1 1 1.0000 1.4142 | 1.7321 | 1.4142 | 2.4495 | 3.4641 1.4142 2.4495 | 3.4641
C:‘,aklm 0.5774 0.7071 1.0000 1 1 1 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 1.0000 2.0000 | 3.0000
Karar Verme 0.2887 0.4082 0.7071 0.3333 0.5000 | 1.0000 1 1 1 1.0000 1.0000 1.0000
Pgrsopel. 0.2887 0.4082 0.7071 0.3333 0.5000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 1 1 1
Yonetimi
iK Disiplin Takl?:i:::ﬁ'l;asma Karar Verme Personel Yonetimi
GRUBU
| m u | m u | m u | m u
Disiplin 1 1 1 1.0000 2.0000 | 3.0000 | 1.0000 | 1.4142 | 1.7321 1.0000 2.0000 | 3.0000
Takim 0.3333 | 0.5000 | 1.0000 1 1 1 1.0000 | 1.4142 | 1.7321 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000
Cahsmasi
Karar Verme 0.5774 0.7071 1.0000 | 0.5774 0.7071 | 1.0000 1 1 1 1.0000 1.4142 1.7321
Personel 0.3333 0.5000 1.0000 | 0.3333 0.5000 | 1.0000 | 0.5774 | 0.7071 | 1.0000 1 1 1
Yonetimi
KONTEYNER Disiplin Taklr‘r;actlz::lslrll;{asma Karar Verme Personel Yonetimi
GRUBU
| m u | m u | m u | m u
Disiplin 1 1 1 1.0000 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 2.0000 3.0000 | 4.0000
Cff"k““ 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 1 1 1 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 1.4142 | 2.4495 | 3.4641
Karar Verme 0.3333 0.5000 1.0000 | 0.3333 0.5000 | 1.0000 1 1 1 1.0000 1.4142 1.7321
Personel 02500 | 0.3333 | 0.5000 | 0.2887 | 0.4082 | 0.7071 | 05774 | 0.7071 | 1.0000 1 1 1
Yonetimi
TANKER Disiplin Tak"s:is::ﬁﬁ'{asma Karar Verme Personel Yonetimi
GRUBU
| m u | m u | m u | m u
Disiplin 1 1 1 1.0000 1.4142 | 1.7321 | 1.0000 | 1.4142 | 1.7321 1.4142 24495 | 3.4641
Takim 0.5774 0.7071 1.0000 1 1 1 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 1.4142 2.4495 | 3.4641
Cal
Karar Verme 0.5774 0.7071 1.0000 1.0000 1.0000 | 1.0000 1 1 1 1.0000 1.4142 1.7321
Personel 0.2887 0.4082 0.7071 0.2887 0.4082 | 0.7071 | 0.5774 | 0.7071 | 1.0000 1 1 1
Yonetimi
- Takim Calismasina N
Disiplin Karar Verme Personel Yonetimi
GENEL Yatkinhk
| m u | m u | m u | m u
Disiplin 1 1 1 1.0000 1.4142 | 1.7321 | 1.0905 | 1.7692 | 2.3630 1.4142 2.4495 | 3.4641
Takim 0.5774 | 0.7071 | 1.0000 1 1 1 1.0000 | 15422 | 1.9870 | 1.1892 | 2.2134 | 3.2237
Cal
Karar Verme 0.4232 0.5652 0.9170 | 0.5033 0.6484 | 1.0000 1 1 1 1.0000 1.2968 1.5098
Personel 0.2887 0.4082 0.7071 0.3102 0.4518 | 0.8409 | 0.6623 | 0.7711 | 1.0000 1 1 1
Yonetimi

Kaynak: Yazar Tarafindan Olusturulmustur.

Durumsal Becerilere iligkin verilen cevaplarin bulanik sayilar kullanilarak

islenmis hali Tablo 26’da gosterilmektedir.
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Tablo 26: Durumsal Becerilere Iliskin Cevaplarin Bulanik Sayilar Kullanilarak ve

Gruplandirilarak Ifade Edilmesi

DOKME YUK 2o Sartl;;:e]?i:;?famkllllk Stres Yonetimi Acil Durum Yonetimi
GRUBU
| m u | m u | m u
Zor Sartlara
Dayamklihk 1 1 1 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 4.0000
Becerisi
Stres
PR 0.3333 | 0.5000 | 1.0000 1 1 1 1.0000 | 2.0000 | 3.0000
Yonetimi
Acil Durum
PR 0.2500 | 0.3333 | 0.5000 | 0.3333 | 0.5000 | 1.0000 1 1 1
Yonetimi
i Zogousg D_ayamkllllk Stres Yonetimi Acil Durum Yénetimi
IK Becerisi
GRUBU
| m u | m u | m u
Zor Sartlara
Dayamkhihk 1 1 1 1.0000 | 1.4142 | 1.7321 | 1.0000 | 1.4142 | 1.7321
Becerisi
Stres
PR 0.5774 | 0.7071 1.0000 1 1 1 0.3333 | 0.5000 | 1.0000
Yonetimi
Acil Durum
PP 0.5774 | 0.7071 1.0000 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 1 1 1
Yonetimi
KONTEYNER Zoy Sartl;;ze?i:?amkhhk Stres Yonetimi Acil Durum Yonetimi
GRUBU
| m u | m u | m u
Zor Sartlara
Dayamklihk 1 1 1 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000
Becerisi
Stres
PR 0.3333 | 0.5000 | 1.0000 1 1 1 1.0000 | 1.4142 | 1.7321
Yonetimi
AcilDurum | 4 5335 | 5000 | 1.0000 | 05774 | 07071 | 1.0000 | 1 1 1
Yonetimi
Zor Sartlara Dayamkhhk T . ey o]
TANKER . Stres Yonetimi Acil Durum Yonetimi
GRUBU
| m u | m u | m u
Zor Sartlara
Dayamklihk 1 1 1 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 0.3333 | 0.5000 | 1.0000
Becerisi
Stres
PN 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 1 1 1 0.3333 | 0.5000 | 1.0000
Yonetimi
Acil Durum
.. 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 1 1 1
Yonetimi
i Sartl;ra D_a_yamkllllk Stres Yonetimi Acil Durum Yonetimi
GENEL ecerisi
| m u | m u | m u
Zor Sartlara
Dayamklihk 1 1 1 1.0000 | 1.6818 | 2.2795 | 1.0366 | 1.7067 | 2.4495
Becerisi
Stres
.. 0.4387 | 0.5946 1.0000 1 1 1 0.5774 | 0.9170 | 1.5098
Yonetimi
AcilDurum | 4 4n0) | 05850 | 09647 | 0.6623 | 10005 | 17321 | 1 1 1
Yonetimi

Kaynak: Yazar Tarafindan Olusturulmustur.
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Kisisel Becerilere iligkin verilen cevaplarin bulanik sayilar kullanilarak

islenmis hali Tablo 27’de gosterilmektedir.

Tablo 27: Kisisel Becerilere Iliskin Cevaplarin Bulanmik Sayilar Kullanilarak ve
Gruplandirilarak ifade Edilmesi

DOKME YUK Durumsal Farkindahk Elestiriye Acik Olma Etkin iletisim Becerisi
GRUBU | m u | m u | m u
F'zgl:fn”;ﬁ'k 1 1 1 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000
E‘estgl'rynea"‘?'k 0.3333 | 05000 | 1.0000 1 1 1 | 03333 | 05000 | 1.0000
Et"é'e‘cl‘::’it;?““ 0.3333 | 0.5000 | 1.0000 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 1 1 1
iK Durumsal Farkindahk Elestiriye A¢ik Olma Etkin iletisim Becerisi
GRUBU | m u | m u | m u
F'Z:l:’n”;;i'k 1 1 1 1.4142 | 2.4495 | 3.4641 | 1.0000 | 1.4142 | 1.7321
E"’“g;ﬁ;“"‘ 0.2887 | 0.4082 | 07071 1 1 1 | 03333 | 05000 | 1.0000
Et"égcl‘::’it;?““ 05774 | 07071 | 1.0000 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 1 1 1
KONTEYNER Durumsal Farkindahk Elestiriye Acik Olma Etkin iletisim Becerisi
GRUBU | m u | m u | m u
F'z;'lz‘n“;;";‘l'k 1 1 1 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000
Elestgl‘rynea‘“‘k 0.3333 | 05000 | 1.0000 1 1 1 | 05774 | 07071 | 1.0000
Et'ggcle':it;?'m 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.0000 | 1.4142 | 1.7321 | 1 1 1
TANKER Durumsal Farkindahk Elestiriye A¢ik Olma Etkin iletisim Becerisi
GRUBU | m u | m u | m u
F'Z;‘;i‘ﬂ'g;i'k 1 1 1 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000
Elestgl'ryneaAc'k 0.3333 | 05000 | 1.0000 1 1 1 | 03333 | 05000 | 1.0000
Et"B‘gCI;ﬁit;?‘m 0.3333 | 05000 | 1.0000 | 1.0000 | 2.0000 | 3.0000 | 1 1 1
Durumsal Farkindahk Elestiriye A¢ik Olma Etkin iletisim Becerisi
GENEL
| m u | m u | m u
Fgfl:fn'gzi'k 1 1 1 1.0905 | 2.1040 | 3.1098 | 1.0000 | 1.5422 | 1.9870
Elestgl‘rynea‘“"k 0.3216 | 04753 | 0.9170 1 1 1 | 03824 | 05453 | 1.0000
E“‘é:::it;?‘m 05033 | 0.6484 | 1.0000 | 1.0000 | 1.8340 | 2.6151 1 1 1

Kaynak: Yazar Tarafindan Olusturulmustur.

Yukaridaki tablolarda elde edilen sonuglar derlendikten sonra FAHP
kapsaminda izlenmesi gereken adimlar izlenerek ve ydntem kisminda anlatilan

1.Adim formiilleri kullanilarak bulanik sentetik degerlerin hesaplanmasi asamasina
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gecilmigtir. 1. Adimda ifade edilen islemler 5 grup icin ayr1 ayr1 degerlendirilerek

hesaplanmigtir. Tablo 28’te elde edilen ortalama degerlerin satirlar1 bazinda

toplamlar1 dokme yiik grubuna gore siniflandirilarak gosterilmektedir.

Tablo 28: Dékme Yiik Gemisi Isleten veya Yoneten Isletmeler Grubu igin Satirlarin Bulanik

Toplam Degerleri

Satirlarin Bulamik Toplam Degerleri
Kriterler | m u
Mesleki Beceriler 4.4142 6.1463 7.7321
Yonetsel Beceriler 3.3333 4.3284 5.4641
Durumsal Beceriler 3.0774 3.2845 3.7071
Kisisel Beceriler 3.1547 3.4142 4.0000
Ana Kriterler Toplam 13.9796 17.1734 20.9033
Vardiya Tutma Bilgi ve Becerisi 12.0000 17.2426 22.1962
Mesleki Ingilizce Bilgisi 6.7321 11.1213 16.0000
Emniyet Bilgi ve Becerisi 10.9916 16.5708 22.1962
Seyir Bilgi ve Becerisi 8.1533 12.9698 18.1244
Kargo Operasyonlari Bilgi ve Becerisi 5.1220 6.5749 8.7071
ISM/Kalite Uygulamalar1 Bilgi ve Becerisi 5.1220 6.5749 8.7071
Planli Bakim Tutum Bilgi ve Becerisi 5.1220 6.5749 8.7071
Uluslararasi Denizcilik S6zlesmeleri Bilgisi 3.2053 4.2416 7.2071
Mesleki Beceriler Toplam 56.4483 81.8709 111.8451
Disiplin 4.8284 7.3132 9.6603
Takim Calismasi 3.5774 5.7071 8.0000
Karar Verme 2.6220 2.9082 3.7071
Personel Yonetimi 2.6220 2.9082 3.7071
Yonetsel Beceriler Toplam 13.6498 18.8368 25.0745
Zor Sartlara Dayaniklilik 4.0000 6.0000 8.0000
Stres Yonetimi 2.3333 3.5000 5.0000
Acil Durum Y 6netimi 1.5833 1.8333 2.5000
Durumsal Beceriler Toplam 7.9167 11.3333 15.5000
Durumsal Farkindalik 3.0000 5.0000 7.0000
Elestiriye A¢ik Olma 1.6667 2.0000 3.0000
Etkin Iletisim Becerisi 2.3333 3.5000 5.0000
Kisisel Beceriler Toplam 7.0000 10.5000 15.0000

Kaynak: Yazar Tarafindan Olusturulmustur.

Tablo 29°da dis kaynak olarak gemiadam tedariki saglayan &zel 1K

kuruluglarina ait degerlendirmelerin bulanik toplam degerleri gosterilmektedir.
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Tablo 29: Gemiadam1 IK Acenteleri Grubu Igin Satirlarin Bulanik Toplam Degerleri

Satirlarin Bulanmik Toplam Degerleri

Kriterler | m u
Mesleki Beceriler 4.4142 6.8637 9.1962
Yonetsel Beceriler 3.3333 4.3284 5.4641
Durumsal Beceriler 2.8660 3.1154 3.7071
Kisisel Beceriler 3.1547 3.4142 4.0000
Ana Kriterler Toplam 13.7683 17.7217 22.3674
Vardiya Tutma Bilgi ve Becerisi 8.4058 12.6061 16.9282
Mesleki Ingilizce Bilgisi 8.5760 12.6769 16.8564
Emniyet Bilgi ve Becerisi 11.2779 16.4741 21.4003
Seyir Bilgi ve Becerisi 8.3973 11.7627 15.3923
Kargo Operasyonlari Bilgi ve Becerisi 7.2391 10.6834 14.6353
ISM/Kalite Uygulamalar1 Bilgi ve Becerisi 4.8372 6.8771 9.7257
Planli Bakim Tutum Bilgi ve Becerisi 3.2707 4.3746 6.7676
Uluslararasi Denizcilik S6zlesmeleri Bilgisi 3.6427 4.8401 7.5605
Mesleki Beceriler Toplam 55.6468 80.2950 109.2663
Disiplin 4.0000 6.4142 8.7321
Takim Calismasi 3.3333 4.9142 6.7321
Karar Verme 3.1547 3.8284 4.7321
Personel Yonetimi 2.2440 2.7071 4.0000
Yonetsel Beceriler Toplam 12.7321 17.8640 24.1962
Zor Sartlara Dayaniklilik 3.0000 3.8284 4.4641
Stres Yonetimi 1.9107 2.2071 3.0000
Acil Durum Y6netimi 2.5774 3.7071 5.0000
Durumsal Beceriler Toplam 7.4880 9.7426 12.4641
Durumsal Farkindalik 3.4142 4.8637 6.1962
Elestiriye A¢ik Olma 1.6220 1.9082 2.7071
Etkin Iletisim Becerisi 2.5774 3.7071 5.0000
Kisisel Beceriler Toplam 7.6136 10.4791 13.9033

Kaynak: Yazar Tarafindan Olusturulmustur.

Tablo 30°’da konteyner gemisi isleten veya calistiran firmalarin insan

kaynaklar1 yoneticileri tarafindan verilen cevaplarin kodlanmasi sonucunda verilerin

toplanmasi1 ve analiz edilmesi ile

gosterilmektedir.

edilen bulanik toplam degerleri
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Tablo 30: Konteyner Gemisi Isleten veya Ydneten Isletmeler Grubu icin Satirlarin Bulanik

Toplam Degerleri

Satirlarin Bulamik Toplam Degerleri
Kriterler | m u
Mesleki Beceriler 5.2426 8.3485 11.3923
Yonetsel Beceriler 2.8660 3.4082 4.4392
Durumsal Beceriler 2.8660 3.4082 4.4392
Kisisel Beceriler 2.4434 3.4082 5.1712
Ana Kriterler Toplam 13.4181 18.5732 25.4418
Vardiya Tutma Bilgi ve Becerisi 10.4641 16.4853 22.2101
Mesleki Ingilizce Bilgisi 1.7475 11.9495 16.4641
Emniyet Bilgi ve Becerisi 9.2342 14.5051 19.8564
Seyir Bilgi ve Becerisi 8.3249 12.6566 17.4641
Kargo Operasyonlari Bilgi ve Becerisi 4.2767 5.6962 8.1712
ISM/Kalite Uygulamalar1 Bilgi ve Becerisi 4.7462 5.7914 7.7236
Planli Bakim Tutum Bilgi ve Becerisi 5.1689 7.0843 9.7236
Uluslararasi Denizcilik S6zlesmeleri Bilgisi 3.7767 5.1154 8.4392
Mesleki Beceriler Toplam 53.7393 79.2837 110.0523
Disiplin 5.0000 7.0000 9.0000
Takim Calismasi 4.4142 6.4495 8.4641
Karar Verme 2.6667 3.4142 4.7321
Personel Yonetimi 2.1160 2.4487 3.2071
Yonetsel Beceriler Toplam 14.1969 19.3124 25.4033
Zor Sartlara Dayaniklilik 3.0000 5.0000 7.0000
Stres Yonetimi 2.3333 2.9142 3.7321
Acil Durum Y6netimi 1.9107 2.2071 3.0000
Durumsal Beceriler Toplam 7.2440 10.1213 13.7321
Durumsal Farkindalik 3.0000 4.0000 5.0000
Elestiriye A¢ik Olma 1.9107 2.2071 3.0000
Etkin Iletisim Becerisi 3.0000 3.4142 3.7321
Kisisel Beceriler Toplam 7.9107 9.6213 11.7321

Kaynak: Yazar Tarafindan Olusturulmustur.

Tablo 31°de tanker gemilerine sahip olan veya baskasi adina isleten
firmalarin insan kaynaklar1 yoneticilerinin vermis olduklar1 cevaplarin analiz
edilerek ilgili satirlarin  bulanik toplam degerlerinin  hesaplanmis  hali

gosterilmektedir.
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Tablo 31: Tanker Gemisi Isleten veya Yoneten Isletmeler Grubu Igin Satirlarin Bulanik

Toplam Degerleri

Satirlarin Bulamik Toplam Degerleri
Kriterler | m u
Mesleki Beceriler 4.4142 7.4495 10.4641
Yonetsel Beceriler 3.3333 4.3284 5.4641
Durumsal Beceriler 2.8660 3.1154 3.7071
Kisisel Beceriler 2.9107 3.2071 4.0000
Ana Kriterler Toplam 13.5243 18.1004 23.6353
Vardiya Tutma Bilgi ve Becerisi 6.5000 9.9093 13.1962
Mesleki Ingilizce Bilgisi 7.0724 11.6061 16.9282
Emniyet Bilgi ve Becerisi 11.0000 17.0000 23.0000
Seyir Bilgi ve Becerisi 5.3660 8.7820 12.7071
Kargo Operasyonlari Bilgi ve Becerisi 13.0000 19.0000 25.0000
ISM/Kalite Uygulamalar1 Bilgi ve Becerisi 4.5833 6.3333 9.5000
Planli Bakim Tutum Bilgi ve Becerisi 3.1220 4.0749 6.7071
Uluslararasi Denizcilik S6zlesmeleri Bilgisi 4.8274 6.5404 9.5000
Mesleki Beceriler Toplam 55.4712 83.2461 116.5386
Disiplin 4.4142 6.2779 7.9282
Takim Calismasi 3.9916 5.1566 6.4641
Karar Verme 3.5774 4.1213 4.7321
Personel Yonetimi 2.1547 2.5236 3.4142
Yonetsel Beceriler Toplam 14.1378 18.0794 22.5386
Zor Sartlara Dayaniklilik 2.3333 2.5000 3.0000
Stres Yonetimi 2.3333 2.5000 3.0000
Acil Durum Y6netimi 3.0000 5.0000 7.0000
Durumsal Beceriler Toplam 7.6667 10.0000 13.0000
Durumsal Farkindalik 3.0000 5.0000 7.0000
Elestiriye A¢ik Olma 1.6667 2.0000 3.0000
Etkin Iletisim Becerisi 2.3333 3.5000 5.0000
Kisisel Beceriler Toplam 7.0000 10.5000 15.0000

Kaynak: Yazar Tarafindan Olusturulmustur.

Tiim uzmanlarin verdikleri cevabi herhangi bir gruplandirma olmaksizin

degerlendirerek denizcilige iliskin genel bir zabitan se¢im modeli olusturmak amaci

ile uzmanlarin tamaminin cevaplarinin analizi ile elde edilen satirlarin bulanmik

toplam degerleri Tablo 32°de gdsterilmistir.
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Tablo 32: Tiim Uzmanlarin Verdikleri Cevaplara Iliskin Genel Degerlendirme Grubu Igin

Satirlarin Bulanik Toplam Degerleri

Satirlarin Bulamik Toplam Degerleri

Kriterler | m u

Mesleki Beceriler 4.5952 7.1194 9.4924
Yonetsel Beceriler 3.1932 4.0690 5.1589
Durumsal Beceriler 2.8652 3.2163 3.8543
Kisisel Beceriler 2.8722 3.3363 42114
Ana Kriterler Toplam 13.5259 17.7410 22.7170
Vardiya Tutma Bilgi ve Becerisi 8.7652 13.1928 17.4732
Mesleki Ingilizce Bilgisi 7.2600 11.4341 16.1094
Emniyet Bilgi ve Becerisi 10.2603 15.5189 20.6068
Seyir Bilgi ve Becerisi 7.1507 10.9599 15.1906
Kargo Operasyonlari Bilgi ve Becerisi 6.4712 8.9053 12.0665
ISM/Kalite Uygulamalar1 Bilgi ve Becerisi 4.7245 6.1512 8.3298
Planli Bakim Tutum Bilgi ve Becerisi 3.8869 5.1495 7.6180
Uluslararasi Denizcilik S6zlesmeleri Bilgisi 3.7221 4.9337 7.8507
Mesleki Beceriler Toplam 52.2409 76.2454 | 105.2450
Disiplin 4.5047 6.6329 8.5591
Takim Calismasi 3.7666 5.4627 7.2107
Karar Verme 2.9265 3.5105 4.4268
Personel Yonetimi 2.2612 2.6312 3.5480
Yonetsel Beceriler Toplam 13.4590 18.2372 23.7447
Zor Sartlara Dayaniklilik 3.0366 4.3885 5.7290
Stres Yonetimi 2.0160 2.5116 3.5098
Acil Durum Y6netimi 2.0706 2.6764 3.6967
Durumsal Beceriler Toplam 7.1232 9.5766 12.9355
Durumsal Farkindalik 3.0905 4.6462 6.0969
Elestiriye A¢ik Olma 1.7040 2.0205 2.9170
Etkin Iletisim Becerisi 2.5033 3.4824 4.6151
Kisisel Beceriler Toplam 7.2977 10.1492 13.6289

Kaynak: Yazar Tarafindan Olusturulmustur.

Satirlara iliskin bulanik toplam degerleri hesaplandiktan sonra yukaridaki
tablolarda gosterilen toplam degerlerin bulanik tersinin alinmasi ve ilgili satirla
carpilmasi islemi ile birlikte 1.Adimda gosterilen formiil ile bulanik sentetik degerin
hesaplanmas1 agamasi1 tamamlanacaktir. Tablo 33’te dokme yiik gemisi isleten veya

yOneten isletmeler grubu igin hesaplanmis bulanik sentetik degerler gosterilmektedir.
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Tablo 33: Dékme Yiik Gemisi Isleten veya Yoneten Isletmeler Grubu Igin Hesaplanmis
Bulanik Sentetik Degerleri

Kriterler | m u

Mesleki Beceriler 0.2112 0.3579 0.5531
Yonetsel Beceriler 0.1595 0.2520 0.3909
Durumsal Beceriler 0.1472 0.1913 0.2652
Kisisel Beceriler 0.1509 0.1988 0.2861
Vardiya Tutma Bilgi ve Becerisi 0.1073 0.2106 0.3932
Mesleki ingilizce Bilgisi 0.0602 0.1358 0.2834
Emniyet Bilgi ve Becerisi 0.0983 0.2024 0.3932
Seyir Bilgi ve Becerisi 0.0729 0.1584 0.3211
Kargo Operasyonlar: Bilgi ve Becerisi 0.0458 0.0803 0.1542
ISM/Kalite Uygulamalari Bilgi ve Becerisi 0.0458 0.0803 0.1542
Planli Bakim Tutum Bilgi ve Becerisi 0.0458 0.0803 0.1542
Uluslararasi Denizcilik Sozlesmeleri Bilgisi 0.0287 0.0518 0.1277
Disiplin 0.1926 0.3882 0.7077
Takim Caligmasi 0.1427 0.3030 0.5861
Karar Verme 0.1046 0.1544 0.2716
Personel Yonetimi 0.1046 0.1544 0.2716
Zor Sartlara Dayaniklilik 0.2581 0.5294 1.0105
Stres Y 6netimi 0.1505 0.3088 0.6316
Acil Durum Y6netimi 0.1022 0.1618 0.3158
Durumsal Farkindalik 0.2000 0.4762 1.0000
Elestiriye A¢ik Olma 0.1111 0.1905 0.4286
Etkin [letisim Becerisi 0.1556 0.3333 0.7143

Kaynak: Yazar Tarafindan Olusturulmustur.

Tablo 34’te Gemiadami IK Acenteleri grubu icin hesaplanmis bulanik

sentetik degerler gosterilmektedir.

Tablo 34: Gemiadami IK Acenteleri Grubu I¢in Hesaplanmis Bulanik Sentetik Degerleri

Kriterler | m u

Mesleki Beceriler 0.1974 0.3873 0.6679
Yonetsel Beceriler 0.1490 0.2442 0.3969
Durumsal Beceriler 0.1281 0.1758 0.2692
Kisisel Beceriler 0.1410 0.1927 0.2905
Vardiya Tutma Bilgi ve Becerisi 0.0769 0.1570 0.3042
Mesleki Ingilizce Bilgisi 0.0785 0.1579 0.3029
Emniyet Bilgi ve Becerisi 0.1032 0.2052 0.3846
Seyir Bilgi ve Becerisi 0.0769 0.1465 0.2766
Kargo Operasyonlar Bilgi ve Becerisi 0.0663 0.1331 0.2630
ISM/Kalite Uygulamalar: Bilgi ve Becerisi 0.0443 0.0856 0.1748
Planli Bakim Tutum Bilgi ve Becerisi 0.0299 0.0545 0.1216
Uluslararasi Denizcilik Sozlesmeleri Bilgisi 0.0333 0.0603 0.1359
Disiplin 0.1653 0.3591 0.6858
Takim Caligmasi 0.1378 0.2751 0.5287
Karar Verme 0.1304 0.2143 0.3717
Personel Yonetimi 0.0927 0.1515 0.3142
Zor Sartlara Dayaniklilik 0.2407 0.3930 0.5962
Stres Yo6netimi 0.1533 0.2265 0.4006
Acil Durum Y 6netimi 0.2068 0.3805 0.6677
Durumsal Farkindalik 0.2456 0.4641 0.8138
Elestiriye A¢ik Olma 0.1167 0.1821 0.3556
Etkin Iletisim Becerisi 0.1854 0.3538 0.6567

Kaynak: Yazar Tarafindan Olusturulmustur.

Tablo 35’te konteyner gemisi isleten veya yoneten isletmeler grubu igin

hesaplanmis bulanik sentetik degerler gosterilmektedir.
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Tablo 35: Konteyner Gemisi Isleten veya Yoneten Isletmeler Grubu Icin Hesaplanmis

Bulanik Sentetik Degerleri

Kriterler | m u

Mesleki Beceriler 0.2061 0.4495 0.8490
Yonetsel Beceriler 0.1127 0.1835 0.3308
Durumsal Beceriler 0.1127 0.1835 0.3308
Kisisel Beceriler 0.0960 0.1835 0.3854
Vardiya Tutma Bilgi ve Becerisi 0.0951 0.2079 0.4133
Mesleki ingilizce Bilgisi 0.0704 0.1507 0.3064
Emniyet Bilgi ve Becerisi 0.0839 0.1830 0.3695
Seyir Bilgi ve Becerisi 0.0756 0.1596 0.3250
Kargo Operasyonlari Bilgi ve Becerisi 0.0389 0.0718 0.1521
ISM/Kalite Uygulamalar: Bilgi ve Becerisi 0.0431 0.0730 0.1437
Planli Bakim Tutum Bilgi ve Becerisi 0.0470 0.0894 0.1809
Uluslararasi Denizcilik Sozlesmeleri Bilgisi 0.0343 0.0645 0.1570
Disiplin 0.1968 0.3625 0.6339
Takim Caligmasi 0.1738 0.3340 0.5962
Karar Verme 0.1050 0.1768 0.3333
Personel Yonetimi 0.0833 0.1268 0.2259
Zor Sartlara Dayaniklilik 0.2185 0.4940 0.9663
Stres Y 6netimi 0.1699 0.2879 0.5152
Acil Durum Y6netimi 0.1391 0.2181 0.4141
Durumsal Farkindalik 0.2557 0.4157 0.6321
Elestiriye A¢ik Olma 0.1629 0.2294 0.3792
Etkin [letisim Becerisi 0.2557 0.3549 0.4718

Kaynak: Yazar Tarafindan Olusturulmustur.

Tablo 36’da tanker gemisi isleten veya yoneten isletmeler grubu igin

hesaplanmis bulanik sentetik degerler gosterilmektedir.

Tablo 36: Tanker Gemisi Isleten veya Yoneten Isletmeler Grubu i¢in Hesaplanmis Bulanik

Sentetik Degerleri

Kriterler | m u
Mesleki Beceriler 0.1868 0.4116 0.7737
Yonetsel Beceriler 0.1410 0.2391 0.4040
Durumsal Beceriler 0.1213 0.1721 0.2741
Kisisel Beceriler 0.1231 0.1772 0.2958
Vardiya Tutma Bilgi ve Becerisi 0.0558 0.1190 0.2379
Mesleki ingilizce Bilgisi 0.0607 0.1394 0.3052
Emniyet Bilgi ve Becerisi 0.0944 0.2042 0.4146
Seyir Bilgi ve Becerisi 0.0460 0.1055 0.2291
Kargo Operasyonlari Bilgi ve Becerisi 0.1116 0.2282 0.4507
ISM/Kalite Uygulamalar1 Bilgi ve Becerisi 0.0393 0.0761 0.1713
Planli Bakim Tutum Bilgi ve Becerisi 0.0268 0.0490 0.1209
Uluslararasi Denizcilik Sozlesmeleri Bilgisi 0.0414 0.0786 0.1713
Disiplin 0.1959 0.3472 0.5608
Takim Caligmasi 0.1771 0.2852 0.4572
Karar Verme 0.1587 0.2280 0.3347
Personel Yonetimi 0.0956 0.1396 0.2415
Zor Sartlara Dayaniklilik 0.1795 0.2500 0.3913
Stres Y6netimi 0.1795 0.2500 0.3913
Acil Durum Y6netimi 0.2308 0.5000 0.9130
Durumsal Farkindalik 0.2000 0.4762 1.0000
Elestiriye A¢ik Olma 0.1111 0.1905 0.4286
Etkin Iletisim Becerisi 0.1556 0.3333 0.7143

Kaynak: Yazar Tarafindan Olusturulmustur.
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Tim uzmanlarin verdikleri cevabi herhangi bir gruplandirma olmaksizin
degerlendirerek denizcilige iliskin genel bir zabitan se¢im modeli olusturmak amact
ile uzmanlarin tamaminin cevaplarinin analizi ile elde edilen tiim uzmanlarin
verdikleri cevaplara iligkin genel degerlendirme grubu i¢in hesaplanmis bulanik

sentetik degerleri Tablo 37°de gosterilmektedir.

Tablo 37: Tiim Uzmanlarin Verdikleri Cevaplara iliskin Genel Degerlendirme Grubu Igin
Hesaplanmis Bulanik Sentetik Degerleri

Kriterler | m u

Mesleki Beceriler 0.2023 0.4013 0.7018
Yonetsel Beceriler 0.1406 0.2294 0.3814
Durumsal Beceriler 0.1261 0.1813 0.2850
Kisisel Beceriler 0.1264 0.1881 0.3114
Vardiya Tutma Bilgi ve Becerisi 0.0833 0.1730 0.3345
Mesleki Ingilizce Bilgisi 0.0690 0.1500 0.3084
Emniyet Bilgi ve Becerisi 0.0975 0.2035 0.3945
Seyir Bilgi ve Becerisi 0.0679 0.1437 0.2908
Kargo Operasyonlar Bilgi ve Becerisi 0.0615 0.1168 0.2310
ISM/Kalite Uygulamalar: Bilgi ve Becerisi 0.0449 0.0807 0.1594
Planli Bakim Tutum Bilgi ve Becerisi 0.0369 0.0675 0.1458
Uluslararasi Denizcilik Sozlesmeleri Bilgisi 0.0354 0.0647 0.1503
Disiplin 0.1897 0.3637 0.6359
Takim Caligmast 0.1586 0.2995 0.5358
Karar Verme 0.1232 0.1925 0.3289
Personel Yonetimi 0.0952 0.1443 0.2636
Zor Sartlara Dayaniklilik 0.2347 0.4583 0.8043
Stres Y 6netimi 0.1559 0.2623 0.4927
Acil Durum Y6netimi 0.1601 0.2795 0.5190
Durumsal Farkindalik 0.2268 0.4578 0.8354
Elestiriye A¢ik Olma 0.1250 0.1991 0.3997
Etkin Iletisim Becerisi 0.1837 0.3431 0.6324

Kaynak: Yazar Tarafindan Olusturulmustur.

Yukaridaki tablolarla elde edilen agirlik vektorleri hesaplandiktan sonra
yontem kisminda ifade edilmis olan 2.Adim formiilii kullanilarak Olasilik Derecesi
matrisi olusturulur. Elde edilen bu matris 3.adimdaki ifade kapsaminda
degerlendirilerek en kiicik deger ile birlikte Olasilik Derecesi (DoP)
belirlenmektedir. Tablo 38’de ana kriterlerin belirlenen gruplara gore olasilik

derecesi matrisleri ve olasilik derecesi ifade edilmektedir.
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Tablo 38: Ana Kriterlerin Belirlenen Gruplara Gore Olasilik Derecesi Matrisleri

Doékme Yiik Grubu

Al-Mesleki Beceriler

A2-Yonetsel Beceriler

A3-Durumsal Beceriler

A4-Kisisel Beceriler

iK Grubu Al A2 A3 A4 DoP
Al-Mesleki Beceriler 1 1 1 1
A2-Yonetsel Beceriler 0.582 1 1 0.582
A3-Durumsal Beceriler 0.254 | 0.637 0.884 | 0.254
A4-Kisisel Beceriler 0.324 | 0.733 1 0.324
Konteyner Grubu Al A2 A3 A4 DoP
Al-Mesleki Beceriler 1 1 1 1
A2-Yonetsel Beceriler 0.319 1 1 0.319
A3-Durumsal Beceriler 0.319 1 1 0.319
A4-Kisisel Beceriler 0.403 1 1 0.403
Tanker Grubu Al A2 A3 A4 DoP
Al-Mesleki Beceriler 1 1 1 1
A2-Yonetsel Beceriler 0.558 1 1 0.558
A3-Durumsal Beceriler 0.267 | 0.665 0.968 | 0.267
A4-Kisisel Beceriler 0.317 | 0.714 1 0.317
Genel Degerlendirme Al A2 A3 A4 DoP
Al-Mesleki Beceriler 1 1 1 1
A2-Yonetsel Beceriler 0.510 1 1 0.510
A3-Durumsal Beceriler 0.273 | 0.750 0.959 | 0.273
A4-Kisisel Beceriler 0.338 | 0.805 1 0.338

Kaynak: Yazar Tarafindan Olusturulmustur.

Tablo 39’da yonetsel becerilerin belirlenen gruplara gore olasilik derecesi

matrisleri ve olasilik derecesi gosterilmektedir.

Tablo 39: Yonetsel Becerilerin Belirlenen Gruplara Gore Olasilik Derecesi Matrisleri

Dokme Yiik Grubu

Y1-Disiplin

Y2-Takim Calismasi

Y3-Karar Verme

Y4-Personel Yonetimi

iK Grubu Y1 Y2 Y3 Y4 DoP
Y1-Disiplin 1 1 1 1

Y2-Takim Calismasi 0.812 1 1 0.812
Y3-Karar Verme 0.588 | 0.794 1 0.588
Y4-Personel Yonetimi 0.418 | 0.588 | 0.745 0.418
Konteyner Grubu Y1 Y2 Y3 Y4 DoP

Y1-Disiplin

Y2-Takim Caligmasi

Y3-Karar Verme

Y4-Personel Yonetimi

Tanker Grubu

Y1

Y2

DoP

Y1-Disiplin

Y2-Takim Caligmasi

Y3-Karar Verme

Y4-Personel Yonetimi

Genel Degerlendirme Y1l Y2 Y3 Y4 DoP
Y1-Disiplin 1 1 1 1

Y2-Takim Caligmasi 0.844 1 1 0.844
Y3-Karar Verme 0.448 | 0.614 1 0.448
Y4-Personel Yonetimi 0.252 | 0.403 | 0.744 0.252

Kaynak: Yazar Tarafindan Olusturulmustur.
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Tablo 40’ta mesleki becerilerin belirlenen gruplara gore olasilik derecesi

matrisleri ve olasilik derecesi ifade edilmektedir.

Tablo 40: Mesleki Becerilerin Belirlenen Gruplara Gore Olasilik Derecesi Matrisleri

Dékme Yiik Grubu

M1-Vardiya Tutma Bilgi ve Becerisi

M2-Mesleki Ingilizce Bilgisi

M3-Emniyet Bilgi ve Becerisi

M4-Seyir Bilgi ve Becerisi

M5-Kargo Operasyonlari Bilgi ve Becerisi

M6-ISM/Kalite Uygulamalari Bilgi ve Becerisi

M7-Planli Bakim Tutum Bilgi ve Becerisi

M8-Uluslararasi Denizcilik Sozlesmeleri Bilgisi

iK Grubu

M1-Vardiya Tutma Bilgi ve Becerisi

M2-Mesleki Ingilizce Bilgisi

M3-Emniyet Bilgi ve Becerisi

M4-Seyir Bilgi ve Becerisi

M5-Kargo Operasyonlari Bilgi ve Becerisi

M6-ISM/Kalite Uygulamalari Bilgi ve Becerisi

M7-Planli Bakim Tutum Bilgi ve Becerisi

M8-Uluslararas1 Denizcilik Sozlesmeleri Bilgisi

Konteyner Grubu

M1-Vardiya Tutma Bilgi ve Becerisi 1 1
M2-Mesleki Ingilizce Bilgisi 0.787 0.873 | 0.963 1 1 1 1 0.787
M3-Emniyet Bilgi ve Becerisi 0.917 1 1 1 1 1 1 0.917
M4-Seyir Bilgi ve Becerisi 0.826 1 0.912 1 1 1 1 0.826
M5-Kargo Operasyonlari Bilgi ve Becerisi 0.295 | 0.509 | 0.380 | 0.465 0.989 | 0.857 1 0.295
M6-ISM/Kalite Uygulamalari Bilgi ve Becerisi 0.265 | 0.486 | 0.352 | 0.440 1 0.856 1 0.265
M7-Planli Bakim Tutum Bilgi ve Becerisi 0.420 | 0.643 | 0.509 | 0.600 1 1 1 0.420
M8-Uluslararasi Denizcilik Sozlesmeleri Bilgisi | 0.302 | 0.501 | 0.382 | 0.461 | 0.942 | 0.930 | 0.605 0.302
Tanker Grubu M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 DoP
M1-Vardiya Tutma Bilgi ve Becerisi 0.897 | 0.628 1 0.536 1 1 1 0.536
M2-Mesleki Ingilizce Bilgisi 1 0.765 1 0.686 1 1 1 0.686
M3-Emniyet Bilgi ve Becerisi 1 1 1 0.927 1 1 1 0.927
M4-Seyir Bilgi ve Becerisi 0.928 | 0.832 | 0.577 0.489 1 1 1 0.489
M5-Kargo Operasyonlari Bilgi ve Becerisi 1 1 1 1 1 1 1 1
M6-ISM/Kalite Uygulamalar1 Bilgi ve Becerisi 0.729 | 0.636 | 0.375 | 0.810 | 0.282 1 0.747 | 0.282
M7-Planli Bakim Tutum Bilgi ve Becerisi 0.482 | 0.400 | 0.146 | 0.570 | 0.050 | 0.750 0.528 | 0.050
M8-Uluslararasi Denizcilik S6zlesmeleri Bilgisi | 0.741 | 0.645 | 0.380 | 0.823 | 0.285 1

Genel Degerlendirme M1 M2 M3 M4 M5 M6

M1-Vardiya Tutma Bilgi ve Becerisi

M2-Mesleki Ingilizce Bilgisi 0.907
M3-Emniyet Bilgi ve Becerisi 1 1
M4-Seyir Bilgi ve Becerisi 0.876 | 0.973
M5-Kargo Operasyonlari Bilgi ve Becerisi 0.724 | 0.830
M6-ISM/Kalite Uygulamalar1 Bilgi ve Becerisi 0.452 | 0.566
M7-Planli Bakim Tutum Bilgi ve Becerisi 0.372 | 0.482

M8-Uluslararasi Denizcilik Sozlesmeleri Bilgisi | 0.382 | 0.488

Kaynak: Yazar Tarafindan Olusturulmustur.

Tablo 41°de durumsal becerilerin belirlenen gruplara gore olasilik derecesi

matrisleri ve olasilik derecesi gosterilmektedir.
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Tablo 41: Durumsal Becerilerin Belirlenen Gruplara Gore Olasilik Derecesi Matrisleri

Dokme Yiik Grubu

D1-Zor Sartlara Dayaniklilik
D2-Stres Yonetimi

D3-Acil Durum Yonetimi
iK Grubu

D1-Zor Sartlara Dayaniklilik
D2-Stres Yonetimi

D3-Acil Durum Yonetimi
Konteyner Grubu

D1-Zor Sartlara Dayaniklilik
D2-Stres Yonetimi

D3-Acil Durum Yonetimi
Tanker Grubu

D1-Zor Sartlara Dayaniklilik
D2-Stres Yo6netimi

D3-Acil Durum Yonetimi
Genel Degerlendirme
D1-Zor Sartlara Dayaniklilik
D2-Stres Yonetimi

D3-Acil Durum Yonetimi

Kaynak: Yazar Tarafindan Olusturulmustur.

Tablo 42’de kisisel becerilerin belirlenen gruplara gore olasilik derecesi

matrisleri ve olasilik derecesi ifade edilmektedir.

Tablo 42: Kisisel Becerilerin Belirlenen Gruplara Gore Olasilik Derecesi Matrisleri

Dokme Yiik Grubu
K1-Durumsal Farkindalik
K2-Elestiriye A¢ik Olma
K3-Etkin Iletisim Becerisi
iK Grubu

K1-Durumsal Farkindalik
K2-Elestiriye Ag¢ik Olma
K3-Etkin Iletisim Becerisi
Konteyner Grubu
K1-Durumsal Farkindalik
K2-Elestiriye Ag¢ik Olma
K3-Etkin iletisim Becerisi
Tanker Grubu
K1-Durumsal Farkindalik
K2-Elestiriye A¢ik Olma
K3-Etkin iletisim Becerisi
Genel Degerlendirme
K1-Durumsal Farkindalik
K2-Elestiriye A¢ik Olma
K3-Etkin iletisim Becerisi

Kaynak: Yazar Tarafindan Olusturulmustur.

Son ve 4. Adim olarak her kriterin elde edilen Olasilik Derecesi (DoP)
degerini ilgili bulundugu hiyerarsik grubun igerisindeki diger kriterlerin olasilik
puanlart toplamina boéliinmesi ile normalizasyon islemi yapilarak kritere iliskin

agirlik puani tespit edilir.
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Uzman goriisii ile elde edilen kriterler ve bu kriterlere iliskin agirlik
puanlarmin ham hali Tablo 43’te belirlenen gemi isletim firmalarinin gemi tipi ve

yapilarina gore siiflandirilmis ve karsilastirilmis olarak gosterilmektedir.

Tablo 43: Belirlenen Gruplara Gore Agirlik Puani Hesaplari

Kriterler [ Dikme | iK | Konteyner | Tanker [  Genel
Ana Kriterler
Al-Mesleki Beceriler 0.4557 0.4630 0.4899 0.4668 0.4713
A2-Yonetsel Beceriler 0.2868 0.2697 0.1564 0.2603 0.2405
A3-Durumsal Beceriler 0.1115 0.1175 0.1564 0.1248 0.1287
A4-Kisisel Beceriler 0.1460 0.1499 0.1973 0.1482 0.1595
Mesleki Beceriler
M1-Vardiya Tutma Bilgi ve Becerisi 0.2280 0.1710 0.2078 0.1261 0.1798
M2-Mesleki Ingilizce Bilgisi 0.1600 0.1713 0.1635 0.1611 0.1619
M3-Emniyet Bilgi ve Becerisi 0.2216 0.2119 0.1905 0.2178 0.2030
M4-Seyir Bilgi ve Becerisi 0.1832 0.1583 0.1717 0.1150 0.1550
M5-Kargo Operasyonlar1 Bilgi ve Becerisi 0.0604 0.1460 0.0613 0.2351 0.1230
M6-ISM/Kalite Uygulamalari Bilgi ve Becerisi 0.0604 0.0794 0.0551 0.0662 0.0681
M7-Planli Bakim Tutum Bilgi ve Becerisi 0.0604 0.0231 0.0873 0.0117 0.0532
M8-Uluslararas: Denizcilik Sozlesmeleri Bilgisi 0.0259 0.0390 0.0627 0.0670 0.0559
Yonetsel Beceriler
Y1-Disiplin 0.4297 0.3549 0.4054 0.3958 0.3931
Y2-Takim Caligmasi 0.3532 0.2883 0.3784 0.3199 0.3316
Y3-Karar Verme 0.1085 0.2086 0.1717 0.2129 0.1763
Y4-Personel Yonetimi 0.1085 0.1482 0.0445 0.0713 0.0990
Durumsal Beceriler
D1-Zor Sartlara Dayaniklilik 0.5668 0.4062 0.4987 0.2194 0.4583
D2-Stres Yonetimi 0.3563 0.1991 0.2943 0.2194 0.2604
D3-Acil Durum Ydnetimi 0.0769 0.3947 0.2069 0.5611 0.2813
Kigsisel Beceriler
K1-Durumsal Farkindalik 0.4490 0.4833 0.4590 0.4490 0.4587
K2-Elestiriye A¢ik Olma 0.1996 0.1356 0.1830 0.1996 0.1838
K3-Etkin Iletisim Becerisi 0.3514 0.3810 0.3581 0.3514 0.3576

Kaynak: Yazar Tarafindan Olusturulmustur.

Tablo 43’te mesleki beceriler, yonetsel beceriler, durumsal beceriler ve kisisel
beceriler bashigi altinda bulunan her bir alt kriter ilgili ana kriterinin katsayisi ile
carpilarak uzakyol vardiya zabiti se¢im kararmin verilmesine etki eden agirlik puam
tespit edilmistir. Ornek vermek gerekirse genel kategorisi altinda olan mesleki
beceriler ana kriterinin kat sayis1 0.4713 olarak hesaplanmistir. Mesleki becerilerin
alt kriteri olan vardiya tutma bilgi ve becerisi degeri ise 0.1798 olarak
hesaplanmistir. Bu iki kriterin birbiri ile ¢arpimi sonucunda elde edilen 0.0848 degeri
Vardiya Tutma Bilgi ve Becerisinin vardiya zabiti se¢im kararina olan etkisi ve
agirhig1 olarak ifade edilmektedir.

Tablo 44’te belirlenen 18 kriterin se¢im kararina olan nihai etkisinin

belirlenen gruplara gore en ¢oktan en aza dogru siralamasi gosterilmektedir.
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Tablo 44: Uzakyol Vardiya Zabiti Secim Kriterlerinin Isgéren Sec¢im Kararina Olan

Etkisinin Gemi Tiplerine Gore Karsilagtiriimasi

Genel
Degerlendirme

Dokme Grubu iK Grubu Konteyner Grubu Tanker Grubu
Disiplin 0.1232 §| Emniyet 0.0981 §| Vardiya 0.1018 §j| Kargo 0.1097 §j| Emniyet 0.0957
Vardiya 0.1039 §| Disiplin 0.0957 §j| Emniyet 0.0933 §j| Disiplin 0.1030 §| Disiplin 0.0945
Takim ¢.  0.1013 J| Ingilizce ~ 0.0793 Jj| Durumsal  0.0905 §| Emniyet  0.1017 i Vardiya 0.0848
Emniyet 0.1010 §| Vardiya 0.0792 jj| Seyir 0.0841 jj| Takim C.  0.0833 §j| Takim C. =~ 0.0797
Seyir 0.0835 |J| Takim C.  0.0777 J| Ingilizce ~ 0.0801 | ingilizce ~ 0.0752 | ingilizce ~ 0.0763
ingilizce 0.0729 f| Seyir 0.0733 §j| Zor Sart 0.0780 J§j| Acil Yon  0.0700 §| Durumsal = 0.0732
Durumsal  0.0655 f§| Durumsal  0.0724 || iletigim 0.0706 §j| Durumsal  0.0665 f§| Seyir 0.0731
Zor Sart 0.0632 | Kargo 0.0676 f| Disiplin 0.0634 fj| Vardiya 0.0589 fi| Zor Sart 0.0590
iletisim 0.0513 | iletisim 0.0571 | Takim C.  0.0592 || Karar V.  0.0554 JI| Kargo 0.0580
Stres Y. 0.0397 JJ| Karar V. 0.0562 | Stres Y. 0.0460 §| Seyir 0.0537 fi| iletisim
Karar V. Zor Sart 0.0477 §j| Bakim 0.0428 | Iletisim 0.0521 I Karar V.

Personel Acil Yon = 0.0464 §| Elestiri 0.0361

Sozlesme =~ 0.0313 I Acil Yon
Personel 0.0400 §| Acil Yon  0.0324 I ISM 0.0309 I Stres Y.
ISM 0.0367 §j| S6zlesme  0.0307 J| Elestiri 0.0296 I ISM
Stres Y. 0.0234 I Kargo 0.0300 J§| Zor Sart 0.0274 I Elestiri
Elestiri 0.0203 I ISM 0.0270 I Stres Y. 0.0274 I Sozlesme

Sozlesme I Sozlesme 0.0180' Karar V. 0.0269' Personel 0.0186' Bakim

Acil Yon Bakim 0.0107 §| Personel 0.0070 §j| Bakim 0.0054 J| Personel

Kaynak: Yazar Tarafindan Olusturulmustur.

Tablo 44 incelendiginde dokme yik gemisi isleten firmalarin insan
kaynaklar1 yoOneticilerinin uzakyol vardiya zabiti olarak istthdam edecekleri
gemiadamlarinda en ¢ok olmasi gereken 6zelligin disiplin oldugu yoniinde kodlama
yaptiklar1 ortaya ¢ikmistir. Buna ilave olarak 6nem sirasina gore Vardiya Tutma
Bilgi ve Becerisi, Takim Calismasi, Emniyet Bilgi ve Becerisi, Seyir Bilgi ve
Becerisi, Mesleki 1ngilizce Bilgisi, Durumsal Farkindalik, Zor Sartlara Dayaniklilik,
Etkin {letisim Becerisi, Stres Yonetimi, Karar VVerme, Personel Yonetimi, Elestiriye
Acik Olma, Kargo Operasyonlar1 Bilgi ve Becerisi, ISM/Kalite Uygulamalar1 Bilgi
ve Becerisi, Planli Bakim Tutum Bilgi ve Becerisi, Uluslararasi Denizcilik
Sozlesmeleri Bilgisi ve Acil Durum Yonetimi becerilerine sahip uzakyol vardiya
zabiti se¢im kriterlerini aradiklar1 belirtilmistir. Siralama ve agirlik puanlarina
bakildiginda dokme yiik gemisi isleten firmalarin uzakyol vardiya zabiti segerken

kopriilistiinde yapilan gorevin daha oOnemli oldugu diisiincesinde olduklari
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goriilmektedir. Bu durumda uzun sefer siireleri ve kargo operasyonlarinda planlama
ve yonetimin ikinci kaptanin yiiriitiiciiliigiinde gerceklesmesi ile aciklanabilmektedir.

Gemiadami tedariki hizmeti saglayan firmalarin ilgili birim yoOneticileri
tarafindan verilen cevaplarin analizi Tablo 44’te IK Grubu olarak analiz edilen
sonuglarda gosterilmektedir. IK Grubu verilerine gore Emniyet Bilgi ve Becerisi ile
Disiplin kriterinin se¢im kararina etkisi en fazla olan kriterlerdir. Bu kriterleri agirlik
puani sirasma gdre Mesleki Ingilizce Bilgisi, Vardiya Tutma Bilgi ve Becerisi,
Takim Caligsmasi, Seyir Bilgi ve Becerisi, Durumsal Farkindalik Diizeyi, Kargo
Operasyonlar1 Bilgi ve Becerisi, Etkin Iletisim Becerisi, Karar Verme, Zor Sartlara
Dayaniklilik, Acil Durum Yonetimi, Personel Yonetimi, ISM/Kalite Uygulamalari
Bilgi ve Becerisi, Stres Yonetimi, Elestiriye Ag¢ik Olma, Uluslararasi Denizcilik
Sozlesmeleri Bilgisi ile Planli Bakim Tutum Bilgi ve Becerisi Kriterleri izlemektedir.

Konteyner gemisi isleten firmalarin insan kaynaklari yoneticilerinin vermis
olduklar1 cevaplarin analizi sonucuna elde edilen veriler Tablo 44’te Konteyner
Grubu siitununda gosterilmektedir. Bu grupta en 6nemli uzakyol vardiya zabiti se¢im
kriteri Vardiya Tutma Bilgi ve Becerisi olarak belirlenmistir. Bu kriteri Emniyet
Bilgi ve Becerisi, Durumsal Farkindalik, Seyir Bilgi ve Becerisi, Mesleki Ingilizce
Bilgisi, Zor Sartlara Dayaniklilik, Etkin Iletisim Becerisi, Disiplin, Takim Calismasi,
Stres Yonetimi, Planli Bakim Tutum Bilgi ve Becerisi, Elestiriye A¢ik Olma, Acil
Durum Yo6netimi, Uluslararas1 Denizcilik S6zlesmeleri Bilgisi, Kargo Operasyonlari
Bilgi ve Becerisi, ISM/Kalite Uygulamalar1 Bilgi ve Becerisi, Karar Verme ile
Personel YoOnetimi kriteri agirlik puani sirasina gore takip etmistir. Konteyner
gemisinin sefer bolgeleri diisiiniildiigiinde de firma temsilcileri daha ¢ok kopriilistiine
yonelik becerileri yiiksek olan vardiya zabitlerini tercih etmektedirler. Ayrica kargo
operasyonlarinin planlanmasi karadaki bir birim tarafindan hazirlanmasi1 nedeniyle
gemideki zabitlerin sadece kontrol ve yiirlitme gorevi bulunmasi sebebiyle kargo
operasyonlarina iliskin se¢im kriterinin agirlik bakimindan alt siralarda kaldig:
goriilmektedir.

Tablo 44 incelendiginde tanker gemisi isleten firmalarin insan kaynaklari
yoneticilerinin uzakyol vardiya zabiti olarak istthdam edecekleri gemiadamlarinda en
cok olmas1 gereken 6zelligin Kargo Operasyonlar1 Bilgi ve Becerisi oldugu yoniinde

kodlama yaptiklar1 ortaya ¢ikmistir. Bu se¢im kriterini agirlik puani siralamasina
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gore; Disiplin, Emniyet Bilgi ve Becerisi, Takim Calismasi, Mesleki Ingilizce
Bilgisi, Acil Durum Yonetimi, Durumsal Farkindalik, Vardiya Tutma Bilgi ve
Becerisi, Karar Verme, Seyir Bilgi ve Becerisi, Etkin Iletisim Becerisi, Uluslararasi
Denizcilik Sozlesmeleri Bilgisi, ISM/Kalite Uygulamalar1 Bilgi ve Becerisi,
Elestiriye A¢ik Olma, Zor Sartlara Dayaniklilik, Stres Yonetimi, Personel Yonetimi
ile Planli Bakim Tutum Bilgi ve Becerisi takip etmektedir. Tanker firmalari
tagidiklar1 yiikiin c¢evreye ve insan sagligina olasi tehlikeleri nedeniyle kargo
operasyonlarina oldukcga fazla 6nem vermektedir. Bu islemler sirasinda limanlarda ve
seyir sirasinda vardiya zabitine de olduk¢a yogun is yiikii olusturmaktadir. Bu
nedenle kargo operasyonlar: bilgi ve becerisi agisindan yetkin zabit talebinde
bulunmalar1 oldukga olagandir. Diger gruplardan farkli olarak acil durum yonetimi
konusunda tankerlerde bu senaryolara karsi her daim hazir ve bu siireci yonetebilen
zabitlere de ihtiya¢ duyulmakta oldugu aldigi agirlik puani sebebiyle goriillmektedir.
Diger 6nemli bir unsur ise diger gruplarda oldugu gibi emniyet bilgi ve becerisinin
yiiksek olmasi ile disiplin unsuruna sahip olunmasidir.

Tablo 44’te Genel Degerlendirme siitununda tiim uzmanlarin verdikleri
cevaplar beraber degerlendirilmis ve uzakyol vardiya zabitleri se¢im kriterlerine
iliskin genel bir derecelendirme ortaya c¢ikarilmistir. Buna gore denizcilik sektoriinde
gemilerde gorev yapacak olan uzakyol vardiya zabitlerine iliskin se¢im kriterleri
arasinda en onemli kriter Emniyet Bilgi ve Becerisidir. Bu kriteri agirlik puanina
gore Disiplin, Vardiya Tutma Bilgi ve Becerisi, Takim Calismas1, Mesleki ingilizce
Bilgisi, Durumsal Farkindalik Diizeyi, Seyir Bilgi ve Becerisi, Zor Sartlara
Dayaniklilik, Kargo Operasyonlar1 Bilgi ve Becerisi, Etkin Iletisim Becerisi, Karar
Verme, Acil Durum Yonetimi, Stres Yonetimi, ISM/Kalite Uygulamalar1 Bilgi ve
Becerisi, Elestiriye Agik Olma, Uluslararas1 Denizcilik Sozlesmeleri Bilgisi, Planli
Bakim Tutum Bilgi ve Becerisi ile Personel Yonetimi Kriterleri izlemektedir.

Tablo 44’te gosterilen Bulanikk AHP yontemi ile analiz edilmis ve
hesaplanmis agirlik puanlari ile nitel aragtirma kapsaminda Tablo 15 ve 17°de
belirtilen kriterlerin agirlik puanlar1 karsilagtirilmistir.  Karsilastirma isleminin
saglikli olarak yapilabilmesi amaciyla Tablo 15 ve 17°deki agirlik puanlar yiizlik
sisteme ¢evrilmistir. ki yontemin birbiri ile olan karsilastirmast Tablo 45°te

gosterilmektedir.
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Tablo 45: Arastirma Kapsaminda Belirlenen Kriterlerin Bulanik AHP ve Nitel Arastirma

Agirlik Puanlarinin Karsilastirilmasi

Kriterler BAHP (%) Nitel (%) Fark (%)
Emniyet Bilgi ve Becerisi 9.57 8.59 0.98
Disiplin 9.45 7.06 2.40
Vardiya Tutma Bilgi ve Becerisi 8.48 9.51 -1.03
Takim Calismasi 7.97 6.75 1.23
Mesleki Ingilizce Bilgisi 7.63 8.90 -1.27
Durumsal Farkindalik 7.32 6.75 0.57
Seyir Bilgi ve Becerisi 7.31 8.90 -1.59
Zor Sartlara Dayamiklilik 5.90 4.91 0.99
Kargo Operasyonlar Bilgi ve Becerisi 5.80 4.29 1.50
Etkin Iletisim Becerisi 5.70 5.83 -0.13
Karar Verme 4.24 3.07 1.17
Acil Durum Yénetimi 3.62 3.37 0.25
Stres Yonetimi 3.35 4.29 -0.94
ISM/Kalite Uygulamalar: Bilgi ve Becerisi 3.21 3.68 -0.47
Elestiriye A¢ik Olma 2.93 3.68 -0.75
Uluslararast Denizcilik Sozlesmeleri Bilgisi 2.64 3.07 -0.43
Planli Bakim Tutum Bilgi ve Becerisi 2.51 4.29 -1.79
Personel Yonetimi 2.38 3.07 -0.69

Kaynak: Yazar Tarafindan Olusturulmustur.

Tablo 45 incelendiginde arastirma kapsaminda kullanilan iki yontem sonucu
elde edilen agirlik puanlar arasinda en fazla %2.4 fark oldugu tespit edilmistir. Iki
arastirma yontemi arasindaki érneklem biiylikligii farki, yontemlerin sayisal alt yap1
farki ve ¢alismanin farkli zamanlarda yapildigi s6z konusu oldugunda Tablo 45’teki
dogrulama ile Tablo 44’de ifade edilen verilerin tutarli ve gecerlilik yoniinden kabul
edilebilir oldugu goriilmektedir. Buna ilave olarak Tablo 15 ve 17 de ifade edilen
kriterlerin tekrar sikligina gore olusturulan siralamada ilk 10’a giren kriterler Bulanik
AHP kapsaminda agirlik puanina gore yapilan siralamanin ilk 10’unda yer alan
kriterler arasindan 9’unu olusturdugu goriilmektedir. Bu durumda da calismanin

digsal tutarlilig1 kabul edilebilir durumdadir.
3.3.3.6. Gelistirilen Model Onerisi ve Tartisma
Arastirma bulgularina gore gelistirilen gemi donatanlarinin uzakyol vardiya

zabiti se¢imlerinde karar verme siirecine iliskin model Onerisi Sekil 10’da

gosterilmektedir.
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Sekil 10: Uzakyol Vardiya Zabiti Segimlerine Karar Verme Siirecine iliskin Model Onerisi

Emniyet Bilgi ve Becerisi %20.3 ]

Mesleki Ingilizce Bilgisi %16.2 ]

Vardiya Tutma Bilgi ve Becerisi %18 ]

Mesleki Beceriler Seyir Bilgi ve Becerisi %15.5 ]
%A47.1 Kargo Operasyonlan Bilgi ve Becerisi %12.3 ]

Uluslararasi Denizcilik Sozlesmeleri Bilgisi %5.6 ]

ISM ve Kalite Uygulamalan Bilgi ve Becerisi %6.8 ]

Planh Bakim ve Tutum Bilgi ve Becerisi %S5.3 ]
Disiplin %39.3 ]
Yiénetsel Beceriler Takim Calismasmma Yatkmhk %33.2 ]
)
ez Karar Verme %17.6 ]
UZAKYOL VARDIYA Personel Yonetimi %99 |
ZABITISECIM

— / Stres Yénetimi %26 |
] Berer ar % Acil Durum Yonetimi %28.1 ]

%12.9
Zor Sartlara Dayanabilme %45.8 ]

/ Durumsal Farkindahk Diizeyi %45.9 ]

Kisisel Beceriler [ L o

%15.9 1 Elestiriye Acik Olmak %18.4 ]
Etkin Iletisim Becerisi %35.8 ]

Kaynak: Yazar Tarafindan olusturulmustur.

Sekil 10 incelendiginde karar verme siirecine iligkin alt ve ist kriterler
hiyerarsik yap1 igerisinde gosterilmektedir. Se¢im kararinin verilmesi i¢in sistemde
goriinen alt kriterin yanlarinda belirtilen % degerleri iist karara olan etkisini agirlik
cinsinden gostermektedir.

Denizcilik mesleginin uluslararasi bir ortamda gerceklestirilmesi ve kiiresel
bir piyasaya sahip olmasi nedeniyle uzakyol vardiya zabiti se¢im kriterleri arasinda
mesleki Ingilizce ¢ok énemli bir yere sahiptir. Uzakyol vardiya zabitleri seyir ve
liman vardiyalar1 esnasinda diger gemilerle, sahil istasyonlar1 ile ve gemiye denetim
veya hizmet amaciyla gelen diger paydagslarla iletisim kurarken yabanci dil
kullanmak  zorunluluktur.  Uluslararasi  denizcilik  dili  olarak  Ingilizce
kullanilmaktadir. Fakat sadece Ingilizce bilmeleri degil ayn1 zamanda mesleki
terimler ve ifade sekillerini de detayli olarak bilmeleri gerekmektedir. Bu nedenle
IMO tarafindan hazirlanan Standart Denizcilik Haberlesme Tabirleri (SMCP)
igerisinde bulunan kaliplara da hakim olunmasi gerekmektedir. Genel Ingilizce

seviyesinin tespiti i¢in bir¢ok test envanteri bulunmakla birlikte SMCP kapsaminda
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bilgi diizeyinin 6lgiilmesi olduk¢a &nemlidir. Iletisimde Ingilizce seviyesi yiiksek
olmayan baska gemilerdeki personelin bu kaliplara gore iletisim kurdugu ve cevap
beklerken de bu kaliplara gore beklentiye girebilecegi unutulmamalidir.

Uzakyol vardiya zabitlerinin vardiya tutma bilgi ve beceri seviyesinin
olduke¢a yiiksek olmasi gerekmektedir. Vardiya tutma bilgi ve becerisi denildiginde
akla ilk gelen Denizde Catigmayr Onleme Tiiziigii (COLREG)’diir. Bu kurallar
biitlinline hakim olunmasi1 denizde meydana gelecek c¢atismalar1t O6nlemeye
yaramaktadir. Iki geminin agik denizde birbiri ile karsilastigi zaman yapmasi
gerekenler, yetisen teknenin dikkat etmesi gereken unsurlar, giindiiz ve gece
isaretlerinin bilinmesi ve bu uyarilarin dikkate alinarak rotanin degistirilmesi, seda
isaretlerinin anlami, seperasyon kurallarinin uygulanmasi, kisith goriiste yapilmasi
gerekenler gibi birgok sefer sirasindaki vardiyay:r ilgilendiren durum bu beceri
altinda bulunmaktadir. Bunlara ilave olarak demir vardiyasinda dikkat edilmesi
gereken hususlar, seyir yardimcilarindan alinan verilerin yorumlanmasi, gozciiliik,
emniyetli hiz, aykir1 gecis, dar kanal ve suyollarinda ¢atismadan kacinmak gibi diger
konulara iliskin bilgi ve beceriyi de kapsamaktadir. Vardiya tutma bilgisi ve becerisi
smav, vaka uygulamalarn ve simiilasyon destekli senaryolarla Olgiilebilmekte ve
zabitan se¢im siirecinde isletmelerde en fazla iistiinde durulan sec¢im kriteri olarak
ifade edilmektedir. Fakat mevcut sistemde uygulanan 6l¢iim yontemleri ezbere bilme
becerisini 6lgmektedir ve mevcut adaylar sistemi bildikleri i¢in sistemi
aldatabilmektedirler. Bilgi ve beceriyi 6l¢en kaynak kullanma yetenegi kapsaminda
degerlendirmelerin yapilmasi1 gerekmektedir.

Gemide emniyet ekipmanlarmin kontrolii, takibi ve hazir tutulmasi
vardiya zabitinin en 6nemli gorevlerindendir. Bu nedenle se¢cim kriterlerinde 6nemli
bir yere sahiptir. Gemideki can kurtarma araglarinin bakimli, tam donanimli ve her
zaman hazir sekilde tutulmasi, yangin miidahale ekipmanlarinin bakim ve
kontrollerinin siirekli yapilmasi ve bulunmasi gereken miktar ile yerlerin
belirlenmesi, ¢alisanlarin almasi gereken emniyet tedbirlerinin denetiminin yapilmasi
ve calisanlarin egitilmesi gibi bir¢ok emniyet unsurunun saglanmasi konusunda
vardiya zabiti gorevlidir. Bu nedenle vardiya zabitlerinin emniyetle ilgili konularda
bilgili olmasi gerekmektedir. Bu bilgileri uygulamaya dokerek gemi de

uygulayabilecek kapasitede beceriye de sahip olmasi 6nemli bir unsurdur.
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Seyir bilgisi ve becerisi kavrami ¢ok genis bir kavramdir. Bir geminin
seyrinin emniyetli yiriitiilmesi i¢in yapilmasi gereken bir dizi islemi igerisinde
barindirmaktadir. Samandiralar ve uyarilar, fener karakteristikleri, kiyisal seyir, agik
deniz seyri ve goksel seyir teknikleri ile mevki ve rota hesaplama, haritada mevki
atma, akint1 ve gelgit hesabi, emniyetli ve giivenli rotanin belirlenmesi, sefer plani
hazirlanmasi, kerteriz alma gibi bir¢ok konuda seyir bilgisine sahip olmalari
gerekmektedirler. Uzakyol vardiya =zabitleri kopriiistinde sefer planin
hazirlanmasindan ve sefer boyunca gerekecek bilgilerin hazir tutularak vardiyada
bulunan takim arkadaslarinin kolaylikla ulasabilmesi i¢in rehber hazirlamakla
ylkiimliidiir. Bu sebeple gemilerde seyir bilgisi ve uygulama becerisi yiiksek olan
vardiya zabitlerine ihtiya¢ duyulmakta ve 6nemli bir kriter olarak ifade edilmektedir.

Kargo operasyonlari bilgi ve becerisi gemide vardiya zabitlerinin yiikleme
ve tahliye operasyonlarimi yiiriitecek seviyede sahip olmasi gereken bir kriter olarak
ifade edilmektedir. Gemide yiikleme ve tahliye operasyonlarinda birinci zabit
tarafindan verilecek talimatlara uyulmasi ve yiikleme ile ilgili tehlike yaratacak
durumlara iliskin bilgi sahibi olarak bu durumlardan kac¢inilmasi icin gerekli
Onlemlerin alinmasindan sorumludur. Bu bilgi diizeyine duyulan ihtiya¢ vardiya
zabitleri agisindan calistiklar1 gemi tipine gore degisiklik gostermektedir.

Emniyetli Yonetim Sistemi (ISM) ve kalite uygulamalar1 konusunda bilgi
ve beceri diizeyinin yiiksek olmasi da uzakyol vardiya zabiti se¢iminde Onemli
kriterlerden bir tanesidir. ISM gemide yapilan islerin bir emniyet ve ¢evre koruma
politikasina gore diizenli hale getirilmesinden ibarettir. Yapilan islerin ISM
kapsaminda kayit altina alinmasi, siirecin takip edilmesi ve dokiimante edilmesini
kapsamaktadir. Uzakyol vardiya zabiti kendi iistiine diisen sorumluluklar kapsaminda
yaptig1 tiim islerde ISM kurallarini gbzetmeli, agik ve anlasilir talimatlar hazirlamali
ve tespit ettigi uygunsuzluklar ile ilgili rapor hazirlayarak kaptana sunmakla
yikiimliidiir. Bu uygulamalar bir nevi sirket politikasi olmasi ve geminin ticari
faaliyetine devam edebilmesi amaciyla 6nemlidir.

Bakim tutum bilgi ve becerisi gemi ile ilgili olarak kopriilistii cihazlari,
emniyet ekipmanlari, haberlesme cihazlari, haritalarin gilincellenmesi, seyir
yardimcilar1 ve meteorolojik veri cihazlarmin bakim, tutum ve testlerinin yapilmasi

ve kayit altina alinmasi konusunda gerekli talimatlarin bilinmesi ve uygulanmasi
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becerisine sahip olunmasidir. Cok genis kapsamda bir kavram olmakla birlikte bilgi
diizeyinin ve uygulama bilgisinin 6l¢iilmesi gerekmektedir. Bu kriterin dlglilmesi
yetkin ve yeterli bir vardiya zabitinde olmasi gerecken seg¢im Kkriteri olarak
belirlenmigtir. Herhangi bir acil durumda hayati 6neme sahip cihaz ve ekipmanlarin
kullanim diginda olmamasi igin gerekli her tiirlii 6nlemin alinmasi ve testinin
yapilmasi gereklidir.

Denizcilik sektorii kiiresel ve karmasik yapisindan dolay1 uluslararasi yiiksek
standartlara ve kurallara tabidir. Bu kurallar denizcilik sektoriiniin her bir alani ile
ilgili olarak ayr1 ayr1 diizenlenmektedir. Gemide yapilan her isin ve islemin mutlaka
uluslararasi kurallar ve sozlesmeler kapsaminda bir tarifi bulunmakta ve gemiler
ticari faaliyetlerine devam edebilmek icin bu kurallara uymakla ytikiimliidiirler. Bu
nedenle uzakyol vardiya zabiti, gemisinin elverisli ve emniyetli kalabilmesi i¢in
gerekli olan standartlar1 saglamak konusunda {izerine diisen gorevi yapmakla
yukiimliidiir. Bu gorevini yerine getirirken yapmasi1 gerekenlerin neler oldugu ve
bununla ilgili detay kurallar1 nereden bulabilecegini bilmesi gerekmektedir. Bu
nedenle ulusal ve uluslararas1 denizcilik s6zlesmelerine hakim olmasi gerekliligi
bulunmaktadir.

Mesleki yeterlilik ve yetkinliklere ilave olarak uzakyol vardiya zabiti se¢im
kriteri olarak yonetsel, durumsal ve Kisisel becerilerden olusan 10 kriter daha
ortaya c¢ikarilmistir. Yonetsel beceriler; disiplin, takim c¢alismasina yatkinlik, etkin
karar verme becerisi ve personel yonetimi becerisinden olusmaktadir. Durumsal
beceriler; icerisinde bulunulan duruma gore zabitlerin vermesi gereken tepkilerden
olusan stres yoOnetimi becerisi, acil durum yonetimi becerisi ve zor sartlara
dayanikliliktan meydana gelmektedir. Kisisel beceriler ise; durumsal farkindalik
becerisi, elestiriye acik olma ve etkin iletisim becerisinden olusmaktadir.

Yonetsel becerilerden disiplin denizcilik mesleginin en 6nemli unsurlar
arasindadir. Uzakyol vardiya zabitlii egitiminin en basindan itibaren hiyerarsi,
disiplin ve otokontrol becerilerinin verilmesi gereklidir. Diinyanin neredeyse tim
denizcilik okullarinda  disiplin ve hiyerarsi egitimle entegre durumda
bulunmaktadir. Gemide yapilan isin zor sartlarda ve tehlikeli olmasindan dolay1
emirlere uymak, deniz orf ve adetlerini uygulamak olduk¢a dnemlidir. Gemideki en

bliyiik yetki ve sorumluluk kaptandadir. Kaptanin kanunlarla verilmis
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sorumluluklari, siradan mesleklerdeki yoneticilik vasfindan ¢ok daha ileridedir. Bu
nedenle vardiya zabitleri bu hiyerarsik zincir igerisinde gelen emirleri yerine
getirmek icin gerekli disiplin ve Ozveriyi gostermelidir. Ayrica sadece hiyerarsik
zincir degil kural ve yonetmeliklerden gelen gorevlerini de ciddiyet ve disiplin
icerisinde tamamlamalidir.

Gemide takim cahsmasi becerisi hayati bir 6neme sahiptir. Gemide bir
kisinin isini eksik yapmasi tehlike aninda herkesi etkileyebilmektedir. O nedenle
herkesin gorev dagilimi net bir ¢erceve igerisinde belirlenmis durumdadir. Geminin
hazir olmasi ve emniyetli seferini yapabilmesi icin herkes gereken yardimda
bulunarak birbirini desteklemeli, karsilikli saygi icerisinde iletisim kurmali, verilen
gorevleri yerine getirmeli ve gemi i¢inde yasanan catigmalara karsi 1limli olmalidir.
Takim icinde uyumlu ve destekleyici olunmali ve takimin bir parcast oldugu
hissedilmelidir.

Vardiya zabitlerinin sahip olmasi gereken diger yonetsel beceri ise etkin
karar verme becerisidir. Sistematik ve rasyonel yargilarla sorunu tespit edip analiz
etmeli ve bilgisini kullanarak ¢6ziim onerisi sunmalidir. Ozellikle vardiyalar ve
manevra sirasinda ki¢ taraftaki halat operasyonlarin1 yonetirken bu becerinin etkin
bir sekilde kullanilmasi gerekmektedir. iki gemi birbirine c¢apariz vermesi
durumunda kazaya sebebiyet verilecek durumlardan kaginmak igin igerisinde
bulunan durum kurallara gore iyi degerlendirmeli, gerekli onlemler alinmali ve
tehlike hala mevcutsa geminin ve personelin emniyetini riske atmamak i¢in gerekli
kacinmanin yapilmasi kararmin verilebilmesi gerekmektedir.

Vardiya zabitlerinin personeli yonetme becerisinin kaptan veya ikinci
zabitten beklenen Olclide olmasa da sahip olmasi gereken beceriler arasinda oldugu
ifade edilmektedir. Vardiya zabiti; manevra esnasinda, liman ve seyir vardiyalarinda,
yapilan giindelik islerde ve acil durumlarda baz1 takimlarin amiri konumundadir.
Orada bulunan miirettebatin grevlerini yerine getirmesi i¢in gerekli olan liderlik ve
otorite 0zelliklerine sahip olmasi gerekmektedir.

Gemideki c¢aligma ortaminin yapisi, isin zor ve yorucu olmasi, deniz
kosullar1, aile ve sosyal ¢evreden uzak olmak gemiadamlar: iizerinde strese sebep
olmaktadir. Bu stresle basa c¢ikabilmek, stres aninda panik yapmamak verilen

kararlarda stresin etkisini kaldirmak ve sogukkanli durarak hatadan kaginmak bir
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vardiya zabiti i¢in dnemli bir yetkinlik ve beceridir. Ayni sekilde isin yogunlugu ve
barindirdig1 tehlikelerden dolayr vardiya zabitlerinin fiziksel ve ruhsal olarak zor
sartlara dayanikli olmasi1 gerekmektedir.

Acil durum yénetimi becerisi, denizde yasanan acil durumlara miidahale
esnasinda nasil miidahale edilmesi gerektiginin bilinmesi, sorumlulugunda bulunan
personelin yonlendirilmesi, teorik bilgi ile uygulamanin biitiinlestirilmesi, diger
ekiplerle iletisimin ve koordinasyonun kurulmasi tizerine kurulu bir beceridir.

Denizcilik mesleginde yetkin bir zabit olabilmek i¢in teorik bilginin tecriibe
ile gelistirilmesi gerekmektedir. Bu durumun gerceklesmesi icin gemide bulunan
daha tecriibeli birinci zabit ve gemi kaptaninin getirdigi elestiri ve fikirlere agik
olmak onlarin tecriibelerinden faydalanmak gerekmektedir. Bu nedenle uzakyol
vardiya zabitleri yapici elestirilere agik yapida olmalidirlar.

Gemide hem gemi igerisinde hem de dis cevre ile stirekli bir iletisim durumu
s0z konusudur. Verilen talimatlarin net ve anlasilir olmasi, alinan talimatlarin ise
anlasildiginin teyit edilmesi amaciyla geribildirime tabi tutulmasi gerekliligi
bulunmaktadir. Etkin iletisim becerisinde sadece tek tarafli degil karsidaki ifadeleri
anlayabilmekte olduk¢a onemlidir. Her seyin net ifade edilmesi ve net bir sekilde
anlasilmasi olduk¢a 6nemli ve hayatidir. Bu nedenle bir vardiya zabitinde yazih ve
sozel iletisim becerisi diizeyinin yiiksek olmasi gerekmektedir.

Vardiya zabitleri agisindan diger onemli bir se¢im kriteri de yiiksek
durumsal farkindalk diizeyidir. Durumsal farkindalik, kisi ile ¢evrede olan olaylar
arasindaki iletisim olarak ifade edilebilir. Cevrede olusabilecek tehditlere karsi
vardiya zabitleri gorevleri sirasinda siirekli tetikte olmali ve olusacak riskleri
onceden belirleyerek zamaninda gerekli tedbirleri almalidir.

Bu tez kapsaminda belirlenen literatiir incelemesi sonucunda kapsamli
uzakyol vardiya zabitlerinin se¢im kriterleri ve yetkinliklerine iliskin bilimsel
metodolojiye sahip bir c¢aligmaya rastlanillamamistir. Bu nedenle Sekil 10’da
gosterilen kriterler ve se¢im kararina iliskin model Onerisi bilimsel yontemlerle

belirlenerek uzakyol vardiya zabiti se¢im modeli olusturulmustur.
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Bu arastirma, denizcilik sektoriinde gemilerde istihdam edilmek iizere gorev
yapacak olan vardiya zabitlerinin yetkinliklerinin belirlenmesi ve isgéren se¢imi
sirasinda bu yetkinliklerin agirliklarinin neler olacaginin tespit edilmesi amaciyla
yapilmuistir.

Aragtirma kapsaminda literatiir taramasi yapilarak c¢esitli ikincil veri
kaynaklar1 incelenmis ve uzakyol vardiya zabitine iligkin yetkinliklerin bilimsel
olarak net ve kapsaml ifade edilmedigi tespit edilmistir. Bunun sonucunda Dokuz
Eyliil Universitesi, Denizcilik Fakiiltesi, 23. Kis Kariyer Giinleri kapsaminda
diizenlenen etkinlikte denizcilik firmalarmin 1K miidiirleri ile 6n goriigmeler
yapilarak c¢alismanin amaci ve konusu tartisilmistir. Bu goriismeler sonucunda
kullanilan zabitan se¢im kriterlerinin farkli alanlardan devsirme oldugu ve bilimsel
alt yapisinin olmadigi tespit edilmistir.

Uzakyol vardiya zabitlerinin segim Kkriterlerinin ve yetkinliklerinin
belirlenmesi amaciyla yar1 yapilandirilmis miilakat sorular1 ile 12 firmanin insan
kaynaklar1 miidiirleri ile yiiz yiize goriismeler yapilmistir. Bu goriismeler
sonucunda 18 se¢im Kkriteri ve yetkinlik tespit edilmistir.

Yapilan analizlerde insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan uzakyol vardiya
zabiti secimi esnasinda en yaygin isgoren se¢im yonteminin mesleki sinav ve testler
ile insan kaynaklar1 birimi ile gergeklestirilen miilakatlar oldugu tespit edilmistir.
Ayrica Ingilizce sinavi, psikometrik testler, birim yoneticisi ile yapilan miilakatlar ve
referans/gegmis kontrolii yine siklikla kullanildigi ifade edilen isgdren sec¢im
yontemleri olarak goze carpmaktadir. Bunlara ilave olarak okul miilakatlar1 ve
egitime alip degerlendirme gibi se¢im siirecinin basamaklarini uygulayan
isletmelerin oldugu da tespit edilmistir. Isgdren secim siirecinde literatiirde belirtilen
stireglerin tamamin1 uygulayan 12 firmadan sadece bir firma oldugu, diger
firmalarin ise belirlenen 9 siiregten en az 2 sini uyguladiklar: tespit edilmistir. Fakat
hem katilimcilarin ifadeleri hem de yapilan gozlemler sonucunda se¢im kararinin
verilmesinde miilakatin en onemli siire¢ oldugu ortaya c¢ikmistir. Diger se¢im
yontemi siireglerinin elemeci yaklasim agisindan kullanilan birer filtre oldugu tespit

edilmistir.
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Denizcilik sektoriiniin dogas1 geregi bir¢ok ulusal ve uluslararast kuruluslar
tarafindan akredite olmasi gerekliligi nedeni ile isgdéren se¢im yoOntemlerinden
bazilarmin yapilmasi gerektigi icin yapildigi ve bu ydntemlerin sonucunun ¢ok
onemli olmadig1 veya degerlendirilmedigi tespit edilmistir.

Insan kaynaklar1 birimlerinin yapisinin incelendiginde dort firma disinda
diger firmalarin daha geleneksel yontemleri tercih ettigi ve insan kaynaklari
yonetimi birimi olmasina ragmen isleyis ve c¢alisan sayist agisindan bakildiginda
personel yonetimi kavramina ait birimlere daha ¢ok benzedigi gozlemlenmistir.

Aragtirma  kapsaminda uzakyol vardiya zabiti secim  kriterleri
degerlendirilmis ve gelistirilen model Onerisi ve tartisma basligi altinda belirlenen 18
uzakyol vardiya zabiti secim kriteri incelenmistir. Bu kriterler, akademik uzman
goriisii alinarak se¢im karar1 altinda; mesleki beceriler, yonetsel beceriler,
durumsal beceriler ve kisisel beceriler olarak dort ana kriter olarak siniflandirilmis
ve zabitan se¢im modeli bu sekilde olusturulmustur. Bu modelin ikinci agsamasinda
belirlenen her kriterin agirlik puanlari hesaplanarak se¢im kararina olan etkisi
degerlendirilmistir.

Kisisel, yonetsel ve durumsal becerilerin altinda bulunan kriterlerin hepsinin
birbiri ile iligkisi bulunmaktadir. Bu iliski sayesinde ortak veya ayr1 ayri
degerlendirilebilecegi ve bu kriterlerin adayda ne kadar bulunup bulunmadiginin
tespiti i¢in vaka degerlendirmeleri, simiilasyon senaryolari, is 6rnekleme testleri
olusturulmah ve degerlendirme merkezleri tarafindan kapsamli degerlendirmeler
yapilarak zabitler istihdam edilmedir. Bir vardiya zabiti adayinda olgiilen
yetkinliklerin her biri bu arastirma sonucu elde edilen agirlik puanlarina gore
degerlendirilerek genel bir degerlendirme ile alinan nota gore siralanarak en yiiksek
ve kabul edilebilir notu almis olan aday istihdam edilmelidir. Bu sayede siirecin
objektif sekilde yiiriitiilesi de saglanacaktir.

Bu aragtirma kapsaminda belirlenen yetkinliklerin degerlendirilmesi
sonucunda hayati Oneme sahip olduklart ortadadir. Bu yetkinliklerde olan
noksanliklar oliimciil ve cevresel acidan onemli felaketlere yol agmaktadir. Yakin
zamanda Aliaga Petkim terminalinde Synzania isimli gemide yasanan kazanimn
nedenlerine bakildiginda yiikleme sirasinda meydana gelen patlama nedeniyle bir

gemiadami hayatin1 kaybetmistir. Yerel otoriterler tarafindan yapilan miidahale
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sonucunda terminalde daha biiyiik olaylarin yasanmasi Onlenmis ve felaketlerin
Oniline gecilmistir. Yiikkleme yapildig1 sirada farkindalik diizeyi eksikligi ve yilikleme
operasyonuna iligkin parametrelerin iyi degerlendirilememis olmasi bu kazaya neden
olan faktorler arasinda goriilmektedir. Ayni sekilde 2012 yilinda kayaliklara ¢arparak
geminin batmasi sonucunda 32 kisinin 6ldiigi Costa Concordia olayma iliskin kaza
raporu incelendiginde de benzer bir durum karsimiza ¢ikmaktadir. Kiytya yakin seyir
yapilmast ve temel seyir kurallarmin uygulanmamasi sonucunda bir kaza
yasanmistir. Kaptan panige kapilarak gemi terk operasyonunu yonetmek yerine stres
icerisinde gemiyi terk etmesi sonucunda 16 yil hapis cezast almistir. Bu durum
incelendiginde kaptanin seyir bilgi ve becerisi diizeyinin zayif olmasina ilave olarak
ayni zamanda stres ve acil durum yonetimi acgisindan da yetkin durumda olmadigi
goriilmiistir. Bu gibi durumlara ornek verilecek yiizlerce kaza bulunmakta ve
teknolojik gelismelerin her gegen gilin artmasina ragmen bu kazalar stirekli
yasanmakta ve tekrar etmektedir. Bu nedenle kaza analizlerinin iyi yapilarak bu
kazalardan ders c¢ikarilmali ve kazaya neden olan faktorlere iligskin acil eyleme
gecerek havacilikta oldugu gibi ilave egitimler olusturulmali ve isletmelere bu
egitimlerin saglanmasi konusunda yaptirimlar uygulanmalidir.

Denizcilikte yasanan kazalar incelendiginde bu kazalar igerisinde insan
kaynakli hata oranlarinin oldukca yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu insan hatalar
incelendiginde yetkinlik bazli eksiklikler temeline dayandigi goriilmektedir. Fakat
bu hata kalemini insan hatasi diye isimlendirerek sadece gemi iizerinde faaliyet
gosteren calisanlara mal etmek dogru bir tutum degildir. Unutulmamalidir ki bu tiir
kazalarda gemide istihdam edilen gemiadaminin dogru secilmemesi ve gerekli
eksikliklerin tespit edilerek egitim ile giderilmemesi de ydnetimsel hata olarak
siniflandirilmaktadir. Bu sebeple denizcilik firmalarinin insan kaynaklari birimlerinin
gelismesi i¢in IK biriminde calisan kisilerin insan kaynaklari1 konusunda yetkin
olmas1 gerekmektedir. Denizcilik sektoriinde firmalarin IK birimlerinin basinda
genellikle deniz kokenli yoneticiler bulunmaktadir. Denizcilik konusunda bilgili ve
tecriibeli olan bu yoneticilerin insan kaynaklar1 konusunda da mutlaka egitimli ve
tecriibeli olmalar1 gerekmektedir. Bu nedenle eger denizcilik firmalarinda IK
departmanlarinda yonetici olarak deniz kokenli bireyler istthdam edilecek ise

mutlaka kapsamli egitimlere alinmalar1 oldukga 6nemli bir unsurdur.
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Denizcilik firmalarmm IK politikalarinin olusturulmasi ve siireglerin sirket
ici dinamiklere gore siirekli gozden gecirilmesi gerekmektedir. Denizcilik sektorii
kiiresel bir sektor olmasi sebebiyle stratejik politikalara ihtiya¢ duyan ve insan
faktoriinii 6ne ¢ikaran bir sektordiir. Bu nedenle insan faktorii iizerine odaklanarak
gerekli olan insan kaynaklar1 politikalarmin ve siireglerinin  olusturulmasi
gerekmektedir. Mevcut diizende denizcilik firmalarinin kendi sirket i¢i dinamiklerine
uymayan farkli firmalarin politikalarini alarak kendi sirketlerine uyarlamasi oldukca
stk goriilen bir davranistir. Bu durumda da uyumsuzluk nedeni ile islemeyen bir
sistem ortaya ¢ikmaktadir. Bu sistemin kurulmasi ve isletilmesi konusunda gerekli
tedbirlerin almarak sirket IK politikalarmin olusturulmasi gerekmektedir. Insan
faktorii lizerine egilen, isgorenlerin ve gemiadamlarinin siirekli egitim ve gelistirme
programlarina alindigi bir sistemin yaratilmasi gerekmektedir. Bu sistem dile
getirildiginde ise denizcilik mesleginde is giicii transferinin ¢ok oldugu ve verilen
emeklerden farkli firmalarin yararlandigi dogal olarak da bu maliyet kaleminin bir
faydas1 olmadig1 one siiriilmektedir. Isgiicii transferinin oniine gecilecek politikalarn
olusturulmasi, motivasyon ve orgiitsel baglilik kavramlarinin yonetsel stratejiler
kapsaminda degerlendirilerek arttirilmasi sonucunda isgiicli transferinin Oniine de
rahatlikla gecilebilir. Belirlenen 1K siire¢ ve politikalar1 tek basina yeterli
kalmamakla birlikte mutlaka isletmelerin yonetsel politikalarinin da olmasi
gerekmekte ve IK politika ve stratejilerini destekler nitelikte olmalidir. Bu durum
gergeklestigi takdirde gemiadamlarinin transfer oranlarinin azalacagi, motivasyonun
artacag1 ve daha kalifiye ve yetkin siirekli gelisime agik denizciler istihdam edilecegi
asikardir. Yetkin personel ile yeterli personelin ayni yapida degerlendirildigi bir
sistemde yetkin personelin deniz hayatina devam etmesi motivasyonu agisindan
miimkiin degildir. O sebeple denizcilik firmalarinda siireglere hakim insan kaynaklari
birimleri olusturularak yetkin ve kalifiye personelin odiillendirilmesi ve denizcilik
hayatina devam etmesine neden olacak motivasyonun saglanmasi uluslararasi deniz
isgiicli piyasasindan daha fazla pay almamiza neden olacaktir.

Denizcilik meslegi karmasik yapiya sahip olmasi sebebiyle c¢alisanlarin
bir¢ok yetkinlik ve beceriyi biinyesinde bulundurmasi gereken bir meslektir. Bu
nedenle ilk ise alim siirecinde ihtiya¢ duyulan temel yetkinlik ve kriterlerin iyi

degerlendirilmesi gerekmektedir. Mevcut sistemde denizcilik alaninda kullanilan
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degerlendirme  sistemleri baska alanlara 0Ozgii olarak  gelistirilen soru
envanterlerinden olugmaktadir. Yapilan sinav ve testlerin amatorce hazirlandig ya
da sektorii bilmeyen kurum ve kuruluslara hazirlatildig: tespit edilmistir. Bu nedenle
test sistemi kapsaminda yapilan degerlendirmeler gegerli sonuglar vermemektedir.
Degerlendirme sisteminin bir filtre olarak goriilmesinin  Online  gecilmesi
gerekmektedir. Bu envanter ve degerlendirme yontemlerinin alana 6zgii olarak
hazirlanmasi ve bilimsel olarak gecerliliginin ve giivenilirliginin ispatlanmis olmasi
gerekmektedir. Sadece testlerden ziyade acik uc¢lu sorular, vaka analizleri ve
simiillasyon ile degerlendirmelerin yapilmas: gerekmektedir. Bu test ve
degerlendirme yontemleri olusturulurken mevcut yasanmis sorunlar ve kazalar
referans olarak alinmali ve vardiya zabiti adayinin tutumu degerlendirilmelidir. Tabi
ki bu degerlendirmeleri yapabilecek uzmanlikta egitilmis IK personelinin istthdam
edilmesi gerekliligi de ortaya ¢ikmaktadir. Unutulmamalidir ki insan faktorii temelli
her kazanin altinda bu durumun 6nceden tespit edilememesine neden olan yonetsel
bir zafiyet durumu s6z konusudur. Bu yoOnetsel zafiyet isgorenin zayif yonini
gelistirememek veya uygun olmayan adayin isgdren olarak segilmesi temelinde 1K
biriminin yaptig1 bir hataya dayanabilmektedir.

Uzakyol vardiya zabitlerinin yeterliligi geregi olmasi gereken o6zelliklerin
saglanmas1 konusunu sadece denizcilik firmalarina yiiklemek dogru bir ¢dzliim
Onerisi sunmamaktadir. Mesleki olarak gereklilikler tam olarak tespit edilmeli,
mifredata islenmesi saglanmali ve bu alanla ilgili egitim veren okullarda bu
mifredata uygun egitimin verilmesi gerekmektedir. Calismanin bulgular kisminda
gerekli olan se¢im kriterleri temelinde egitimlerin biitiinlesik bir sekilde uygulama
agirhkh olarak yapilmasi gerekmekte ve uygulama icin gerekli olan tesis ve
donanimlarin saglanmasi1 gerekmektedir. Gemi tiplerine gore agirliklar degisen bu
yetkinlik ve kriterlerin tespit edilerek egitim siirecinin sonlarina dogru belirlenen yiik
tipine gore egitimin se¢meli olarak branslasmasi saglanmalidir. Calismanin bulgular
kisminda tanker grubu ile ilgili kargo operasyonlar1 becerisinin agirlik
katsayisinin yiiksek ¢ikmasi sebebiyle tanker gemilerinde ¢alisacak gemiadamlarina
ek egitimlerin verilmesi gerekliligi ortaya ¢ikmistir. Bu nedenle yasanan sikinti ve
kazalar gdz Oniine alinarak siirekli giincellenen egitimlerde alana 6zgii senaryo ve

uygulamalar derslerin miifredatina eklenmelidir. Ayrica bu egitimleri verecek
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yetenekte egitimcilerin istihdam edilmesi i¢cin gerekli yetkinliklerdeki deniz
tecriibesi bulunan egitimcilerin istihdam edilmesi ve denizci egitimciligin tesvik
edilmesi gerekliligi bulunmaktadir. Bununla ilgili olarak detayli bir ¢alisma yapilarak
yetkin vardiya zabiti i¢in gerekli olan egitimler konusunda yasal diizenleme ve
kaynak saglama konusunda gerekli yonerge ve yonetmeliklerin olusturulmasi
gerekliligi bulunmaktadir.

Denizcilik firmalari ile yapilan goériigmelerde disiplinle ilgili olarak kusak
farkina istinaden bir degisimin yasandig1 siklikla ifade edilmistir. Disiplin kriterinin
agirlik katsayisina bakildiginda ise olduk¢a 6nemli konumda oldugu ortadadir.
Denizcilik okullar1 yapisi geregi hiyerarsik yapida, disiplin standartlarinin yiiksek
oldugu, deniz orf-adetlerinin uygulandig1 ve liniformali egitim verilen okullar oldugu
bilinmektedir. Fakat bu disiplin ve hiyerarsik yapmin Tiirkiye’de Yiiksek Ogrenim
Kurumlar icerisinde bir nevi goniilliiliik esasina dayandigir ve kilik kiyafet haric
olmak iizere herhangi bir yonetmeliginin veya yasal mevzuatinin bulunmadigi
bilinmektedir. Bu nedenle denizcilik meslegi ile ilgili olarak bir 6grenci disiplin
yonetmeliginin olusturulmasi gerekliligi bulunmaktadir. T.C. Ulastirma ve Altyap1
Bakanlig1 tarafindan mevcut denizciler i¢in olusturdugu bir disiplin komisyonu
bulunmakla birlikte egitim alaninda boyle bir yasal diizenleme bulunmamaktadir.
Bununla ilgili olarak denizcilik okullarinin bir araya gelerek komisyon kurmasi,
gerekgeleri ile birlikte bir taslak hazirlamasi ve bunu iist mercilere sunmasi
gerekmektedir.

Degisime ugrayan kusakla ilgili olarak nesil farki ve catismasinin
yasanmamasi i¢in yeni egitimlerin planlanarak gemi ve sirket kapsaminda yonetim
felsefesinin giincellenmesi motivasyon ve Orgiitsel bagliligin artmasina neden
olacaktir. Yeni neslin idare edilmesi ve yonetilme stratejileri daha farkli degiskenler
temeline dayanmaktadir. Bunun i¢in tiim gemiadamlarina ve sirket personeline
degisen yonetim stratejilerine uygun denizcilik kaynak yonetimi gibi yeni egitimler
verilmeli ve nesiller arasi iletisimin saglanmasi gerekmektedir.

Son olarak mezun olan zabit aday1 O&grencilerin uzakyol vardiya zabiti
yeterliligi almak amaciyla girdikleri ve T.C. Ulastirma ve Altyapt Bakanligi,
Gemiadamlart Smav Merkezi (GASM) tarafindan yapilan smav sisteminin

giincellenmesi gerekliligidir. Sinavin soru havuzlarinin ve sisteminin degistirilerek
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yetkinlik bazli sorular ve uygulama agirlikli bir dlgiim yontemiyle birlikte daha
kapsamli bir degerlendirme yapilmas: gerekmektedir. Bu degerlendirme yapilirken
alinacak degerlendirme puanlarinin katsayilar1 veya konularin agirliklari bu ¢alisma
sonucu elde edilen agirliklar kapsaminda degerlendirilmelidir. Benzer sistemlerin
diinyada ornekleri bulunmakla birlikte bu sistemlerin detayli incelenerek Tiirkiye’de
de uygulanmasi saglanmalidir.

Sonug olarak, arastirma kapsaminda yapilan analizler sonucunda uzakyol
vardiya zabiti se¢im karari1 verilirken gelistirilen modelde elde edilen kriterler ve
agirliklar1  kapsaminda degerlendirme yapilarak se¢im kararinin = verilmesi

Onerilmektedir.

Arastirmanin Kisitlari:

Bu arastirma belirlenen 12 isletmenin IK yéneticileri ile gergeklestirilmistir.
Secim kriterleri ve yetkinlikler belirlenirken ilk ise alim siirecinin yogun olmasi
gerekceesi ile sadece uzakyol vardiya zabiti yeterliligi kapsaminda degerlendirme
yapilmistir. En yaygin istihdamin oldugu tanker, dokme ve konteyner gemisi isleten
firmalarm IK birimleri ile veri toplama siireci yonetilmistir. Katilimcilar
belirlenirken calistiklar1 isletmenin sahip oldugu gemiadami sayis1 bir kisit olarak
belirlenmistir. Ayrica katilimcilarin denizcilik sektoriindeki deneyiminin de en az 5
yil olmas1 uzmanlik diizeyi agisindan 6nemli bulunarak degerlendirilmistir.

Uzakyol vardiya zabiti yetkinliklerini ve se¢im kriterlerini inceleyen bir
bilimsel ¢aligmalara rastlanamamasi sonuglarin karsilagtirmali analizinin yapilmasini
engellemis olmasi bu ¢alismanin bir kisitidir.

Ayrica arastirmanin farkli ilde gergeklesmesinin sebep oldugu maddi kisitlar

g6z Online alinmis ve kisa siirede daha fazla katilimciya ulagilmasi hedeflenmistir.

Gelecek Calismalara Oneriler:

Calisma kisitlart ile degerlendirildiginde asagidaki g¢alismalarin yapilmasi
onerilmektedir:
e Daha fazla IK temsilcisi ve firma ile nicel arastirma ydntemleri kullanilarak
caligsmanin c¢ergevesinin genisletilmesi,

e IK disinda teknik, operasyon, egitim departmanlar vb. ile kaptan goriislerinin
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de alinarak tiim paydaslarin goriistiniin alinmast,

Calismanin kapsaminin tiim yeterlilikler i¢in ayr1 ayr1 genisletilmesi,
Yikselme ve kontrat yenileme igin performans kriterlerinin belirlenerek
calisma kapsaminda performans degerlendirme modelinin olusturulmasi,
Calisgma kapsaminda belirlenen kriterlere iliskin 6lgme degerlendirme
envanterleri detayli olarak incelenerek bu kriterlere iliskin envanterler,
bilimsel temelde olusturulmali ve sektorel anlamda bir ihtiyacin giderilmesi
saglanmal,

Denizcilik sektoriine iliskin ihtiyag duyulan bir 1K se¢im yazilimmin
iretilerek adaylar arasi liyakatin 6ne ¢ikarilmasi

Denizcilikte kusak farkindan dolayr olusan sorunun tespit edilmesi ve
denizcilik isletmeleri yonetimi ve yeni yonetim teorilerinin iliskilendirilerek

bir modelin olusturulmasi énerilmektedir.
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Ek 1. Uzman Goriisii Miilakat Formu

GEMIi DONATANLARININ ZABITAN SECIMLERINDE KARAR VERME
SURECINE ILISKIN MODEL GELIiSTIRME YARI YAPILANDIRILMIS
GORUSME FORMU

Sayn llgili,

Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Deniz Ulastirma isletme Miihendisligi
Anabilim Dali, Denizcilikte Emniyet, Giivenlik ve Cevre Yonetimi Doktora Programi
kapsaminda Dr. Ogr. Uyesi Kpt. Burak KOSEOGLU danismanliginda “Gemi Donatanlarinin
Zabitan Se¢imlerinde Karar Verme Siirecine Iliskin Model Gelistirme” baslikl1 doktora tezi i¢in

uzman goriisii ¢alismasi planlanmistir.

Siz degerli uzmanimizin goriislerine ihtiya¢c duydugumuz bu c¢alisma ile Uzakyol Vardiya

Zabiti se¢im kriterlerinin belirlenmesi amaglanmaktadir.

Goriigme stiresi yaklasik olarak 15-30 dk olarak on goriilmektedir. Calisma verileri
herhangi bir yayinda kullanilirken isminiz kullanilmayacaktir. Bu ¢alisma sonucunda toplanan

veriler uluslararasi ve ulusal bilimsel toplantilarda diger akademisyenlerle paylasilacaktir.

Erdem KAN
Arastirma Gorevlisi

Faks: 0 232 301 88 48
Gsm: 0 541 805 45 85
E-Posta: erdem.kan@deu.edu.tr
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GORUSME FORMU

Demografik Bilgiler

Isim Soyisim:

Yas

Ogrenim Durumu (Universite, Fakiilte)

Yeterliliginiz:

Denizde Calisma Siireniz

Insan Kaynaklar1 Pozisyonundaki Tecriibeniz:

Cinsiyetiniz:

Firmanizdaki Gemi Adami Sayist:

Uzakyol Vardiya Zabiti:

Zabitan Sinifi:
Tayfa Smifi:
Toplam:

Sirketinizin Calistirdigi/Islettigi Gemi Tipi:

Sirketinizin Calistirdigy/Islettigi Gemilerin Bayrag:

1. Sirket biinyesine Uzakyol Vardiya Zabiti alirken ne gibi yontemlerle degerlendirme

yapiyorsunuz? (Miilakat, Sinav, Psikometrik Testler, Referans Kontrolii vs.)

Uzakyol Vardiya Zabitinin mesleki olarak hangi yetkinlik ve donanimlarda olmasini
beklemektesiniz? Bu yetkinligi/donanimi  6lgmek i¢in ne gibi yoOntemler
kullanmaktasiniz? (Seyir Bilgisi, tecriibe vs)

. Uzakyol Vardiya Zabiti adaylarinin kisisel ve davranissal olarak hangi yetkinlik ve

donanimlarda olmasini beklemektesiniz? Bu yetkinlik/donanimi 6lgmek igin ne gibi
yontemler kullanmaktasiniz? (Zor kosullarda calisma, Caliskanlik, Farkindalik, takim

calismasi Vs.)

Tesekkiir Ederim.
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EK.2. Bulamk AHP Veri Toplama Formu

Bu calisma, Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Deniz Ulastirma
Isletme Miihendisligi Anabilim Dali, Denizcilikte Emniyet Giivenlik ve Cevre Y&netimi
doktora programi kapsaminda yiiriitilen “Gemi Donatanlarinin Zabitan Se¢imlerinde Karar
Verme Siirecine Iliskin Model Gelistirme” isimli tezde kullanilmak iizere hazirlanmustir.
Caligmanin amaci, uzakyol vardiya zabiti segciminde 6nceden yiiz yiize goriismeler sonucunda
elde edilmis olan kriterlerin se¢im kararina olan agirliklarinin hesaplanmasidir.

Calisma kapsaminda kisisel ve kurumsal bilgileriniz paylasilmayacak olup yanitlariniz
bireysel olarak gizli kalacaktir. Calisma sonucunda elde edilen bulgular akademik ve bilimsel
platformlarda kullanilacaktir.

Arag. Gor. Erdem KAN
Dr. Ogr. Uyesi Burak KOSEOGLU

BULANIK AHP FORMUNUN ACIKLAMASI

Bu form 5 kisimdan olusmaktadir. Birinci kisim, se¢cim kararina etki eden ana
kriterlerin karsilastirilmast ve agirliklandirilmasini kapsamaktadir. Diger kisimlarda ise ana
kriterleri olusturan alt kriterlerin ikili karsilastirilas1 ve agirliklandirilmasi istenmektedir.

Birinci kisimda Mesleki Beceriler, Yonetsel Beceriler, Durumsal Beceriler ve Kisisel
Becerilerin ikili karsilastirma tablosu bulunmaktadir.

Ikinci Kisimda Mesleki Becerilerin alt kriterleri olan Vardiya Tutma Becerisi, Mesleki
Ingilizce, Emniyet Bilgi ve Becerisi, Seyir Bilgi ve Becerisi, Kargo Operasyonlari, ISM-
Kalite Uygulamalari, Bakim Tutum Bilgi ve Becerisi ile Denizcilik Sozlesmeleri Bilgisi
Olciitlerinin ikili karsilastirma tablolar1 bulunmaktadir.

Uciincii Kistmda Yénetsel Becerilerin alt kriterleri olan Disiplin, Takim Calismasina
Yatkinlik, Karar Verme ve Personel yoOnetimi Olgiitlerinin ikili karsilagtirma tablolar
verilmektedir.

Dordiincii kisimda Durumsal Becerilerin alt kriterleri olan Zor Sartlara Dayaniklilik,
Stres Yonetimi ve Acil Durum Yonetimi Olgiitlerinin ikili karsilastirma tablolar
bulunmaktadir.

Besinci ve son kisimda ise Kisisel Becerilerin alt kriterleri olan Durumsal Farkindalik
Diizeyi, Etkin Iletisim Becerisi ve Elestiriye Actk Olma 6lgiitlerinin ikili karsilastirma

tablolar1 verilmektedir.

ek s.3



Puanlandirma Hazirlanirken asagidaki 6l¢iitler degerlendirilmelidir:

e Bir kriter digeri ile Esit 6neme sahip ise 1 puan,

e Bir kriter digeri ile karsilastirildiginda Zayif Derecede Onemli ise 2 puan,

e Bir kriter digeri ile karsilastirildiginda Fena Degil denilecek diizeyde ise 3 puan,

e Bir kriter digeri ile karsilagtirildiginda Tercih Edilebilir ise 4 puan,

e Bir kriter digeri ile karsilastirildiginda Tyi derecede 6neme sahip ise 5 puan,

e Bir kriter digeri ile karsilastirildiginda Oldukgea Iyi 6neme sahip ise 6 puan,

e Bir kriter digeri ile karsilastirildiginda Cok Tyi derecede éneme sahipse

e Bir kriter digeri ile karsilastirildiginda Cok Cok Iyi derecede 6neme sahip ise 8 puan,

7 puan,

e Bir kriter digeri ile karsilastirildiginda Miikemmel derecede 6nemliyse 9 puan olarak

ifade edilir.

Ornek Gosterim

[ Vardiya Tutma Becerisi [o]8[7]6]5[4]3[2]1]2]3]4][5][6]7]8] 9] Mesleki ingilizce

Vardiya Tutma Becerisi ile Mesleki Ingilizce yukaridaki tabloda ikili olarak karsilastirilmis

ve Mesleki Ingilizce kriterinin Vardiya Tutma Becerisinden 4. Derecede daha énemli oldugu

ve tercih edilebilir oldugu ifade edilmistir.

Demografik Bilgiler

Isim Soyisim:

Yas:

Ogrenim Durumu (Universite, Fakiilte)

Yeterliliginiz:

Denizde Calisma Siireniz

Insan Kaynaklar1 Pozisyonundaki Tecriibeniz:

Cinsiyetiniz:

Firmanizdaki Gemi Adami Sayisi:

Uzakyol Vardiya Zabiti:

Zabitan Sinifi:
Tayfa Sinifi:
Toplam:

Sirketinizin Calistirdigy/Islettigi Gemi Tipi:
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BiRINCi KISIM
UZAKYOL VARDIYA ZABIiTi SECIiM KARARINI ETKILEYEN ANA KRITERLERIN KARSILASTIRILMASI

Mesleki Beceriler 8|7|6|54[3|2[1|2[3|4|5|6]|7]|8|9]| Yonetsel Beceriler
Mesleki Beceriler 9(8|7|6|5|4[3[2[1|2|3|4[5[6|7]|8|9]| Durumsal Beceriler
Mesleki Beceriler 9(8|7|6|5|4(3[2[1|2|3|4|5|6]|7]|8]| 9| Kisisel Beceriler
Yonetsel Beceriler 9(8|7|6|5|4[3[2(1|2|3|4[5[6]|7|8|9]| Durumsal Beceriler
Yonetsel Beceriler 9/8|7|6{5[4(3|2|1[2|3|4|5|6]|7]|8]| 9| Kisisel Beceriler
Durumsal Beceriler 9|8|7|6|5[4[3]2[1|2|3|4|5|6]|7|8]| 9| Kisisel Beceriler
IKINCI KISIM
UZAKYOL VARDIYA ZABITi SECIM KARARINI ETKILEYEN MESLEKi{ BECERILERIN
KARSILASTIRILMASI

Vardiya Tutma Bilgi ve Becerisi| 9| 8| 7| 6| 5| 4| 3| 2| 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8

©

Mesleki ingilizce Bilgisi

Vardiya Tutma Bilgi ve Becerisi| 9| 8| 7| 6| 5| 4| 3| 2| 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9| EmniyetBilgi ve Becerisi

Vardiya Tutma Bilgi ve Becerisi| 9| 8| 7| 6| 5| 4| 3| 2| 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9 Seyir Bilgi ve Becerisi

Kargo Operasyonlar1 Bilgi ve

Vardiya Tutma Bilgi ve Becerisi| 9| 8| 7| 6| 5| 4| 3| 2| 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9 Becerisi

ISM/Kalite Uygulamalari

Vardiya Tutma Bilgi ve Becerisi| 9| 8| 7| 6| 5| 4| 3| 2| 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9 Bilgi ve Becerisi

Planli Bakim Tutum Bilgi ve

Vardiya Tutma Bilgi ve Becerisi| 9| 8| 7| 6| 5| 4| 3| 2| 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9 Becerisi

Uluslararasi Denizcilik

Vardiya Tutma Bilgi ve Becerisi| 9| 8| 7| 6| 5| 4| 3| 2| 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9 « ey e
Sozlesmeleri Bilgisi

Mesleki ingilizce Bilgisi 9| 8| 7| 6| 5| 4| 3| 2| 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9| EmniyetBilgi ve Becerisi

Mesleki Ingilizce Bilgisi 9| 8| 7| 6| 5| 4| 3| 2| 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8 9 Seyir Bilgi ve Becerisi

Kargo Operasyonlar Bilgi ve

Mesleki Ingilizee Bilgisi 9| 8| 7| 6| 5| 4| 3| 2| 1| 2| 3| 4] 5| 6| 7| 8] 9 Becerisi

ISM/Kalite Uygulamalar

Mesleki Ingilizee Bilgisi 9| 8| 7| 6| 5| 4| 3| 2| 1| 2| 3| 4] 5/ 6| 7| 8] 9 Bilgi ve Becerisi

Planli Bakim Tutum Bilgi ve

Mesleki Ingilizee Bilgisi 9| 8| 7| 6| 5| 4| 3| 2| 1| 2| 3| 4] 5/ 6| 7| 8] 9 Becerisi

Uluslararasi Denizcilik

Mesleki Ingilizee Bilgisi 9| 8| 7| 6| 5| 4| 3| 2| 1| 2| 3| 4] 5/ 6| 7| 8] 9 Szlesmeleri Bilgisi

Emniyet Bilgi ve Becerisi 9| 8| 7| 6| 5| 4| 3| 2| 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9 Seyir Bilgi ve Becerisi

Kargo Operasyonlar Bilgi ve

Emniyet Bilgi ve Becerisi 9| 8| 7| 6| 5| 4| 3| 2| 1| 2| 3| 4] 5/ 6| 7| 8] 9 Becerisi

ISM/Kalite Uygulamalar

Emniyet Bilgi ve Becerisi 9| 8| 7| 6| 5| 4| 3| 2| 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9 Bilgi ve Becerisi

Planli Bakim Tutum Bilgi ve

Emniyet Bilgi ve Becerisi 9| 8| 7| 6| 5| 4| 3| 2| 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9 Becerisi

Uluslararasi Denizcilik

Emniyet Bilgi ve Becerisi 9| 8| 7| 6| 5| 4| 3| 2| 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9 Sozlesmeleri Bilgisi

Kargo Operasyonlar Bilgi ve

Seyir Bilgi ve Becerisi 9| 8| 7| 6| 5| 4| 3| 2| 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9 Becerisi
S . ISM/Kalite Uygulamalari
Seyir Bilgi ve Becerisi 9| 8| 7| 6| 5| 4| 3| 2| 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9 Bilgi ve Becerisi
Seyir Bilgi ve Becerisi o| 8| 7| 6| 5| 4| 3| 2| 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7 | of Planh Bakim Tutum Bilgive
eCerisi
Seyir Bilgi ve Becerisi o| 8| 7| 6| 5| 4| 3| 2| 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| o Uluslararast Denizcilik
Sozlesmeleri Bilgisi
Kargo Operasyonlari Bilgi ve ISM/Kalite Uygulamalari
Becerisi 9 8| 7] 6/ 5 4/ 3 2/ 1) 21 3] 41 5/ 6 7] 8 9 Bilgi ve Becerisi
Kargo Operasyonlar Bilgi ve Planli Bakim Tutum Bilgi ve
Becerisi 9 8| 7| 6| 5| 4| 3| 2| 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8] 9 Becerisi
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Kargo Operasyonlari Bilgi ve Uluslararasi Denizcilik
Becerisi 4081211234 6| 7] 8 9 Sozlesmeleri Bilgisi
ISM/Kalite Uygula.rr}alarl Bilgi 4l 3l 2l 1| 2| 3| 2 6l 71 8l 9 Planli Bakim Tu_tu_rn Bilgi ve
ve Becerisi Becerisi
ISM/Kalite Uygulamalar Bilgi Uluslararasi Denizcilik
ve Becerisi 4812|1234 6| 7] 8 9 Sozlesmeleri Bilgisi
Planli Bakim Tutum Bilgi ve Uluslararasi Denizcilik
Becerisi 4131 2| 1) 2) 3 4 6 7189 Sozlesmeleri Bilgisi

UZAKYOL VARDIYA ZABITi SECIM KARARINI ETKILEYEN YONETSEL BECERILERIN

UCUNCU KISIM

KARSILASTIRILMASI
Disiplin 4| 3| 2| 1| 2| 3| 4 6| 7| 8| 9|Takim Caligmasina Yatkinlik
Disiplin 4| 3] 2| 1| 2| 3| 4 6| 7| 8] 9 Karar Verme
Disiplin 4| 3| 2| 1| 2| 3| 4 6| 7| 8] 9 Personel Yonetimi
Takim Caligmasina Yatkinlik 4| 3] 2| 1| 2| 3| 4 6| 7| 8] 9 Karar Verme
Takim Calismasina Yatkinlik 4 3| 2| 1| 2| 3| 4 6| 7| 8| 9 Personel Yonetimi
Karar Verme 4, 31 2| 1] 2| 3| 4 6 7| 8| 9 Personel Yonetimi

DORDUNCU KISIM
UZAKYOL VARDIYA ZABIiTi SECIM KARARINI ETKiLEYEN DURUMSAL BECERILERIN

KARSILASTIRILMASI

Zor Sartlara Dayaniklilik e
Becerisi 41 3| 2| 1| 2| 3| 4 6| 7| 8| 9 Stres Yonetimi
Zor Sartlara Dayaniklilik . .
Becerisi 41 3| 2| 1| 2| 3| 4 6| 7| 8| 9 Acil Durum Yonetimi
Stres YOnetimi 41 3| 2| 1| 2| 3| 4 6| 7| 8| 9 Acil Durum Yo6netimi

UZAKYOL VARDIYA ZABITi SECIM KARARINI ETKIiLEYEN KiSiSEL BECERILERIN KARSILASTIRILMASI

BESINCI KISIM

Durumsal Farkindalik Diizeyi 4| 3| 2| 1| 2| 3| 4 6| 7| 8] 9 Elestiriye Agik Olma
Durumsal Farkindalik Diizeyi 4] 3| 2| 1| 2| 3| 4 6| 7| 8] 9 Etkin Iletisim Becerisi
Elestiriye A¢ik Olma 41 3| 2| 1| 2| 3| 4 6| 7| 8| 9 Etkin fletisim Becerisi

Katthmuniz Icin Tesekkiirler.

ek s.6
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