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KONULAR

Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Is Analizi

Insan Kaynaklar1 Planlamasi
Personel Bulma-Se¢me
Oryantasyon

Personel Egitimi

Kariyer Yonetimi
Performans Degerleme
Ucret Yonetimi

Is Degerlemesi

Disiplin

Is Saglig1 Giivenligi

Insan Kaynaklar: Bilgi Sistemi



BIRINCI BOLUM

ORGUTLERDE
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
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Bir isletmenin amaclarina ulasabilmesi i¢gin
cesitli kaynaklara ihtiyaci vardir. Bu kaynaklar:

* Fiziksel kaynaklar
* Finansal kaynaklar

* Insan kaynaklari



TNSAN KAYNAKLARI YONETIMI

KAVRAMI

VE TANIMI

Personel Yonetimi: personel secimi, egitimi, ticret ve
maas 0demeleri gibi sorumluluklar dikkate almistir.
Bu fonksiyonlarin aralarinda nasil bir etkilesimin

olduguna dik

kat edilmeksizin yerine getirilmislerdir.

Gunumiizde bu gortisin yerini artik insan kaynaklari
yonetimi kavraminin aldigin1 gormekteyiz.



INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

KAVRAMI VE TANIMI

IKY, orgiitiin insan kaynaklar: ihtiyacini
degerlendirilerek belirlendigi, bu ihtiyacin karsilandigi
ve kendisinden en iyi yonde verimin alinacag bir calisma
ortaminin sagladigi stirec olup, orgiitiin amaclarinin
gerceklestirilmesine katkida bulunan bir isletme
fonksiyonudur. Konusu insandir, orgtitteki tim
calisanlar kapsar.




~ INSAN KAYNAKLARI'YC IMININ

TARIHSEL GELISIMI

Endistri Devrimi
1911 Bilimsel Yonetim Hareketi
1911-1930 Personel Departmani

1930-1970 Calisanlarin karar almaya katilmalari,
sendikalasma, calisan devir hizi gibi konular onem
kazanmaya baglamustir.



iKY UYGULAMALARI

GELISMESINE KATKI SAGLAYAN
OLAYLAR

Fabrika Sistemi

Kitle Uretim Sistemi

Endiistriyel/Orgiitsel Psikolojinin Katkilari
Hawthorne Arastirmalari

Beseri Iliskiler Yonetimi

Davranis Bilimlerinin Katkilar

Yasal Diizenlemelerdeki Artiglar

Insan Kaynaklar1 Fonksiyonlarinda Artan Uzmanlasma
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1- FABRIKA SISTEMI

Mekanik gliciin gelismesi, tiretimde fabrika sisteminin
dogmasina neden olmustur. Kamusal ilgi cogu kez
sagliksiz ve tehlikeli olan calisma sartlari tizerine
toplanmustir.

1880’li yillarin sonunda bazi ilkelerde kadinlar ile
cocuk yastaki calisanlar icin calisma saatlerini,
calisanlarin min. Ucret diizeylerini, saglik ve
giuvenliklerini etkileyen calisma sartlarin1 diizenleyen
yasalar yavas yavas kabul edilmeye baslanmustir.

Istihdam sartlar gelismeye, ilerlemeye ve iyilesmeye
baglamuistir.
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2- KITLE URETIM SISTEMI

Bu sistem ile birlikte tiretim tekniklerinde ilerlemeler
meydana gelmis, emek tasarrufu saglayan makine ile
ekipmanlarin kullanimi mimkin olmustur.

Yiiksek maliyetler ile ticret oranlarindaki artiglar is
orgutlerini, emegi ve tiretim olanaklarini cok daha etkin bir
bicimde kullanmanin yontemlerini aramaya itmistir.

TAYLOR ( BILIMSEL YONETIM), zaman etiitleri ve diger
kaynaklardan toplanan objektif veriye dayali kesin ve net
performans standartlarinin gerekliligini belirtmistir. Bu
standartlar, nitelikli calisanlar finansal acidan
odullendiren, verimsiz olanlar1 da elimine eden bir esasa
dayalidir.
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~3-ENDUSTRIYEL/ORGUTSEL
PSIKOLOJININ KATKILARI

Hugo Miinsterberg ( Psikoloji ve Endiistriyel Psikoloji )

(Calisanlarin seciminde, egitiminde ve etkinliginde
katkisinin olabilecegine dikkat cekilmistir.

Gunumtuzde endistriyel psikoloji, alani genisletilmis
ve psikolojinin onemli alanlarindan birisi haline
gelmistir.



—

/

4- HAWRHORNE ARASTIRMALARI

Fiziki cevre sartlarinin calisanlarin verimleri ile yorgunluklar
tizerindeki etkilerini belirlemeye doniik calismalardir.

Arastirmalar devam ederken, verimlilik tizerinde sosyal cevrenin
fiziksel cevreye es deger hatta ondan ¢ok daha yiiksek bir etkiye
sahip olabilecegi kesfedilmistir.

E. Mayo ve arkadaslari, yaptiklari arastirmalar ile, calisanlarin
verimliliklerinde bir takim sosyo-psikolojik faktorlerin 6nemli
rol oynadiklarini ortaya koymuslar ve orgiitsel verimliligin
artirilmasinda ise degil calisana onem verilmesinin geregini
savunmuslardir.

Bu calismalar, calisanlar1 motive edecek cok daha duyarh
yontemleri bulmak ve isyerini insancillagstirmaya doniik ¢cabalara
tesvik etmistir.



5- BESERI iLISKLER HAREKET]

Bu hareket, tim dikkatleri, calisanlar arasindaki
bireysel farkliliklar ile calisanlarin performans ve
davranislar tizerinde ki informal gruplarin sahip
olabilecegi etkiler tizerinde yogunlasmistir. Yine bu
hareket, yoneticilerin, astlarin duygu ve ihtiyaclarina
daha duyarli olabilmek icin iletisimlerini
gelistirmelerinin geregine dikkatleri toplamistir.
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“6- DAVRANIS BILIMLERININ

KATKILARI

Davranis bilimi sadece psikoloji, sosyoloji ve
antropolojiden olusan geleneksel bir disiplin olmayip
ekonomik amaclara da yonelmistir.

Davranis bilimleri, orglitsel amaclara ulasmada
calisanlarin katilimini ve gruplardan faydalanmaya
onem Vertir.



~7-YASAL DUZENLEMELERDEK]
ARTISLAR

1930 lu yillarin 6ncesinde isverenlerin calisanlar ve
sendikalar ile olan iliskileri oldukca sinirli yasal
diizenlemelere tabi iken, 1930’lu yillarda yasanan
bunalimlarin neden oldugu sosyal reforma doniik
politik baskilar bu tir iligkileri diizenleyen yasama
faaliyetlerine neden olmustur.

1935 yilindan sonraki yasal diizenlemeler, genel olarak
tiim IK fonksiyonlarinin performanslarini etkileyecek
bir noktaya ulasmuistir.
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8- 1K FONKSIYONLARINDA ARTAN
UZMANLASMA

[k baslarda IKY, yonetsel personel tarafindan yerine
getirilen fonksiyonlar olup bunlar, personel kiralama,
ise alma, isten cikarma ve calisan ile ilgili kayitlar:
tutma ile sinirlyda.

Daha sonra calisma saatleri ve ticret ile ilgili
diizenlemeleri tapacak biiro calisanlar istihdam
edilmeye baslandi.

194011 yillarda ise personel departmanlar1 kurularak
belirli egitim ve tecriibesi olan bireyler istihdam
edilmeye baslandi.



INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
ONEMI
IKY uygulamalari, kurumun diger fonksiyonlarinin
faaliyetlerini cok daha etkin hale getirecek ve orgiitiin

karliligina dogrudan katkida bulanacak bir ara¢ olarak
gorulmektedir.

IKY uygulamalari, rekabet avantaji saglamada anahtar bir
rol oynamaktadir.

IKY’nin 6nemini artiran diger konular;
*Kiiresellesme
*Kalite ve toplam kalite yonetimi
*Sosyal Durum
*Yiiksek performansl is (calisma) sistemleri



ersonel Yonetimi ve iKY’den
Farklari
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Bir isi yapmak {izere isletmede
| = oasibdam edilen herkes personel
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Personel YOnetimi

Tarihsel gelisim icinde personel boliimii ilk once sadece kayit tutan bir
boliim olarak kurulmustu. Personel bolumlerinin temel gorevi istihdama
iligkin kayitlar1 tutmak, istihdam iligkilerini saglamak ve stirdirmektir.

1930'lu yillarda calisma iligkileri bolimii olarak adlandirilan personel
bolumune;

Ise alma, atama , terfi, nakil, iicret belirleme, isten cikartma ve
sendikalarla iliskileri yiirtitme gorevleri verilmistir.

II. Diinya Savasi’ndan is giici kithgryla basa c¢ikabilmek ve calisan
verimliligini yiikseltmek amaciyla; Endiistriyel psikoloji alaninda
calismalar yapildi.

Ucret adaleti saglanmasina 6nem verildi, yan odemeler getirildi boylelikle
personel boliimleri gorevlerine;

isletmeye eleman kazandirmak
Mevcut ¢alisanlari isletmeye bagl kilmak eklendi.
1970’lerde endiistriyel iliskiler fonksiyonu eklendi.



P/ers,anel Yoneth

~ temel farklar:

IKY arasin

PERSONEL YONETIMI IK YONETIMI

(alisanlara maliyet unsuru olarak
bakar

is odakl
Kisa vadeli i¢ planlama

Operasyonel faaliyetler (Belirgin bazi
konular tizerine odaklidir)

Gunliik rutin islerle ugrasir

Statik bir yap1

iste calisan insan

Insan odaklidir ve insanlari
gelistirilmesi gereken kaynak olarak
gorur

Insan odakli

Uzun vadeli stratejik planlama

Danismanlik hizmeti (Tim personel
meseleleriyle ilgilenir)

Orgiitiin rekabetci avantaj elde
etmesini hedefler

Dinamik biryapi

isi yonlendiren insan
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1KY'nin Personel Yonetiminden
Farkli Olarak;

Insanlarin kazanilmasi, motive edilmesi ve yonetilmesi
icin stratejik, tutarli ve genis kapsamli planlama
yetenegi bulunan bir cat1 sagladigi

Orgiitiin tim yonetim siireclerine katildigi (dahil
oldugu) soylenebilir.
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Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi

Personelin yetkinliklerini ve davranislarim1 kurumun

stratej

ik hedeflerine ulasmak icin ihtiyac duydugu

yetkinlikleri ve davramislar iireten IK sistemlerinin,
politikalarinin ve uygulamalarinin formiile edilmesini
ve yonetilmesini ifade eder.

Insan
etmed
onem.

kaynaklarindan rekabette bir avantaj elde
e ve bu avantaji artirmada kullanilabilecek
i bir yaklasimdir. Bu yaklasimda IK uygulamalari

ile isl

etmenin genel stratejileri arasinda baglanti

kurulur.
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Entelektuel Sermaye

Bir isletmede var olan insani, yapisal ve iligkisel varliklar
icerir. Bu baglamda igletme i¢in deger yaratma potansiyeli
tastyan ma§d1 olmayan varliklarin timt entelektiel
sermaye kapsamina girer.

Entelektiiel sermaye kavraminin en temel unsurunu
olusturan insan sermayesi, bir isletmede gorev yapan
caliganlarin bilgi, deneyim, yetenek ve davramiglarindan
olugsmaktadir. Insan sermayesi Orgut uyelerinin teknik,
mesleki ve isle ilgili bilgilerini, egitimlerini, problem ¢ozme
kapasitelerini, yagam  felsefelerini, yaraticiliklarini,
girisimcilik ve liderlik eteneklerml organizasyon
stireclerinde ortaya koyduklam fonl<51yonlar1 ve bu
fonksiyonlarin niteliklerini belirleyici bir gtice sahiptir.



Yapisal sermaye, entelektiiel miilkiyetler ve altyap:
sermayesinden olusur.

Entelektiiel milkiyetler arasinda patentler, telif ve
tasarim haklari, ticari sirlar, markalar, ticari sayginlik vb.
sayilabilir.

Altyap1 sermayesi de yonetim felsefesi ve siireclerinden,
orgutsel yap1 ve kiltiirden, bilgi altyapisindan, bilgi ve ag
sistemlerinden, finansal iligskilerden, isletme degerleri,
stratejileri ve yontemlerinden vb. olusur.



iliskisel sermaye, miisteriler, hitap edilen pazar,
rakipler, hissedarlar ve tedarikciler gibi isletme
disindaki diger kisi ve kuruluslarla olan iligkiler
nedeniyle olusan bilgi birikimidir.
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“insan Kaynaklari Ydnetiminin
Amaclari

1) Firmanin hedefi dogrultusunda insan giictiniin
verimli kullanilmasi

2) Is goren beklentilerinin karsilanmasi ve
gelisimlerinin saglanmasi

3) Is hayatinin niteligini ylikseltmekle rekabet
ustunliguni saglamak
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Katkilari

Insan kaynaklarin biling
yatirim ve karlilik getirir

li yonetmek isletme icin

Firmaya surekli gelisim olanaklar saglar

Calisanlarin is giivenligi ve is sagligi gibi ¢ikarlarinin
korunmasina katkida bulunur

Degisime acik ve stirekli |

basariya yonelik insanlar

yaratilmasina yardimci ol

ur



Islevleri

Temel Faaliyet Alanlan

Temel iglevier

Orgiit, Isler ve insanlar icin Planlama

Yapilmasi

insan kaynaklari planlamasi

Is analizi

I§ tasarimi

Stratejik ortaklik

insan Kaynaklarin Elde Edilmesi

Personel bulma

Personel segme

Ise yerlestirme

Ise alistirma ve sosyalizasyon

insan Kaynaklarin Elde Tutulmas:

Ucretlendirme

Orgiitsel baglili@ artirma

Is saghgini ve giivenligini saglama

Calisma iliskilerini siirdiirme

Kilturel ve sosyal etkinlikler yapma

Bireysel ve Orgiitsel Performansin

Artirilmasi

Performans degerleme

Odiillendirme

Egitim ve gelistirme

Kariyer planlama ve gelistirme

Disipline etme

Insan kaynaklari yénetiminin sonuglarini
degerleme




INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
ISLEVLERI

Bilgi
Sistemleri

L Analizi

Giivenligi , ANMIEEL ¥ &
R : Is Tanimlar:
Isci Saghg




1. Insan Kaynaklarm Planlamasi: Mevcut isgiiciiniin
buginkii envanteri c¢ikarilarak gelecekte firmanin
gereksinme duyacagi insan kaynaklarinin niceligi ve
niteligi belirlenir.

2. Is Analizi ve Tanimlar:: isletmede yapilan isler ayr
ayri ve ayrintili bicimde incelenir, isin ozellikleri ortaya
konur ve formlar tizerinde tanimlar yapilir.



3. Isgoren Bulma ve Se¢cme: Oncelikle isin niteligi
belirlenir, daha sonra isgoren gereksinmesi, niteligi ve
unvanlar saptanur, gérﬁsme deneme, saghk denetimi
yaplhr adayln girecegi ise ilgisi olgulur ise yeni alinan
isgorenin ise alismasi ve isletmeyle bitiinlesmesi
saglanir.

4. Isgoren Egitimi ve Kariyer Gelistirme: Mevcut
personelin daha iyi verimli calismasi icin isletme icinde
ve disinda cesitli egitim programlar diizenlenir. Ayrica
kisi ve orgiit acisindan kariyer gelisim planlar1 hazirlanir.



5. Performans Degerlemesi: Calisanlarin belirli bir
donem sonlarinda elde ettikleri basar1 diizeyi saptanir ve
buradan ticret ve terfi gibi odtillendirmelere gidilir.

6. Is Degerlemesi ve Ucretlendirme: Mevcut isler
onem derecesine gore oncelikle gruplandirilir, daha
sonra diger faktorlerde goz oniine alinarak adil bir ticret
sistemi kurulur.



7. Endiistriyel Iliskiler: Bir iilkedeki sanayi
isletmelerinin calisma kosullarinin belirlendigi bir
diizeni ifade eder. Sendikalarla yapilan gortisme sonucu
ucret ve diger sosyal konularda uzlasmaya varilmasi ve
toplu sozlesmelerin diizenlenmesi s6z konusu edilir.

8. Is Giivenligi ve Is Sagligi: Calisanlarin saglik ve
giuvenlik acisindan, ozellikle is kazalarina ve meslek
hastaliklarina karsi koruma altina alinmasina iliskin
calismalara yer verilir.



9. Bilgi Sistemleri: Insan kaynaklarinin giderek
karmasiklasmast nedeniyle islerin daha dizenli ve
sistematik olarak ytritiulmesi ve izlenmesi acisindan
bilgi destek sistemlerinden genis olarak yararlanilir.

10. Ozliik isleri: Personelin ise giris ve cikislar, sicil
tutma gibi biirokratik ve operasyonel islemler yapilir.
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“INSAN KAYNAKLARI BOLUMUNUN
ORGUT YAPISI

Isletmenin genel orgiit yapis1 icinde IK béliimiiniin yerini
etkileyen bazi faktorler vardir. Bu faktorler;

Ust yonetimin insana bakasi: Bir orgiitte iist diizey yonetimin
inanmadigi ve benimsemedigi hicbir seyin hak ettigi onemi
kazanamayacagi bilinmelidir.

Orgiit kiiltiirii: Orgiit kiiltiirii, orgiitte islerin nasil yapilacagini
belirleyen, ogrenilen tutumlar ve davranislardir.



Cografik yerlesim: Isletmenin biiyiiyiip farkli cografik bolgelerde birden fazla
fabrikaya, subeye vb. sahip olmasi durumunda genellikle her bir fabrikada ve
subede ayr1 ayr1 IK boliimi olusturulur.

Faaliyetlerin yapisi: Faaliyetlerin ya]plsl urin sayisina ve turine,
standartlagsma derecesine, kullanilan teknolojiye vb. gore degisir.

Calisanlarin niteligi: Bir orglitte calisanlarin nitelikleri arttikc¢a ihtiyaclari ve
beklentileri de artmaktadir.

Sendikalasma oranmi: Ozellikle sendikal haklarin saglanmasi ve
toplu pazarliklarin yapilmasi gibi onemli endiistriyel iligkiler gorevi 1K

bolumunundiir.

Orgiitiin biyiikliigii
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Orta Biiyiikliikte
Bir Orgiit
Yapisinda IK
Boliimiiniin Yeri

Genel Miidiir

Genel Miidiir Yrd.
Uretim

Genel Midir Yrd.
Mali ve Idari [sler

Genel Midir Yrd.
Pazarlama

Muhasebe

Satin Alma

Insan Kaynaklart




Biiyiik Bir Orgtit

uyu
Yapisinda IK
Boltimiiniin Yeri

Yiiriitme Kurulu
Bagkani (CEO)
Danigmanlar Kurulu - - - - - - - -
Genel Midirler - - - -,
Genel Sekreter : :
Muhasebe ve Finans | Gelistirme Ticari
Planlama Koordinatéril Koordinatérii Operasyonlar
Koordinatoril (Insan Kaynaklari) Koordinatéril




Sekil 8.1 Buiyiik

Orglitlerde Insan Genel Miidiir Yrd.
Kaynaklan Boltimii Igin Insan Kaynaklart
Bir Orgill Semas

ls Giivenligi ve

Isgaren Saglig
Yaneticisi

ligkileri Yén.




IK Béliimlerinde IK Yéneticisi

Bulunmas: Olasi Alt oneticisi

Baliimler/Birimler

Hukuk Damigmani — - = = = — = — —]- = — = — - — — - Profesyonel Danismanlik Sirketi
Egitim ve Ucret-maas Sivil savunma Saglik ve sosyal Istatistik ve K;::Eir'—:fi
gelistirme ve tahakkuk ve is giivenligi hizmetler arsiv Y da idari
uzmanlig biirosu uzmanligi uzmanligi uzmanligi i§lyzr biirosu
S - Kafeterya/
Giivenlik Temizlik Yemekhane Bahceler Santral




“Insan Kaynaklari Yonetiminde
Temel llkeler

Verimlilik Ilkesi: Uretimde kullanilan kaynaklar (]gll‘dl) ile bu
kaynaklardan elde edilen ¢iktilar arasindaki oransal iliskidir.

Insan Davranisi ilkesi: Ekonomik amaclar ile sosyal ve insancil
amaclarin birlikte izlemesidir.

Esitlik Ilkesi: Calisanlar elemanlar arasinda dil, irk, cinsiyet,
distince, inan¢ ve din ayriligi gozetmeden ise alim ve isten
uzaklastirmaya kadar her f);ahyette esitlik ilkesine uygun hareket
edilmelidir.

Giivence Ilkesi: Calisanlar agir bir kusur islemedikce isini,
statiisiini ve buna bagli diger haklarinmi yitirmeyeceginden emin
olmak ister.



Aciklik Ilkesi: Insan kaynaklar politikasinin basaris1 biiyiik olciide
aciklik ilkesine baghdir denilebilir. Izlenecek politikanin
olusturulmasinda oldugu kadar uygulanmasinda da tim c¢alisanlarin
destek ve katkisi ancak acgiklik ilkesinin benimsenmesiyle miimkiin
olacaktir. Bu ilkenin uygulanmasi yazili ve sozli aciklamalarla
gerceklestirilir. Bu amacla, isletme ici gazete, dergi, afis, yeni
girenlere verilecek el kitaplari, duyurular, toplantilar diizenlenebilir.

Gizlilik Ilkesi: Cagdas isletme yonetiminde aciklik ilkesi genellikle
benimsenir ve onerilirken, 6te yandan gizlilik ilkesinin uygulanmasi
ilk bakista celigkili goriilebilir ancak 6zellikle muhasebe ve personel
islerinde belirli konularla sinirlandirilmak kosuluyla uygulanmasi
gerekir. Ozellikle personel sicil dosyalari, calisanlarin 6zel bilgileri,
degerlemeleri, disiplin cezalar kisiye 0zel olarak gizli tutulmalidir.



Katilimcilik Ilkesi: Is gorenleri ise alirken bilgi ve
yeteneklerini goz oniinde bulundurmakla birlikte, kisiye
uygun calisma ve ylikselme olanaklar1 saglanmalidir.

Halef Yetistirme Ilkesi: Her bir yonetici gérevini gecici ya
da stirekli olarak doldurabilecek bir ast yetistirmelidir.

Kariyer Ilkesi: [s gorenleri ise alirken bilgi ve yeteneklerini
g0z onunde bulundurmakla birlikte, kisiye uygun calisma
ve ylikselme olanaklari saglanmalidir.



IKINCI BOLUM

INSAN KAYNAKLARI
PLANLAMASI
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INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI

Orgiitiin sahibi oldugu mevcut insan kaynaklarini en
akilc1 bir bicimde kullanmay1 ve bugiinden gelecekteki
insan giici kaynagini nitelik ve nicelik yontinden
kararlastirmay1 amaclayan orgiitsel ongériiye Insan
Kaynaklar: Planlamasi denir.



P — TR —
-Ihsan Kaynaklari Planlamasinin
Onemi
Orgiitsel planlama siirecinin gelistirilmesine yardimci olur.
Orgiitteki ihtiyac duyulan calisma giiciiniin sahip olmasi
gereken nitelikleri ortaya koyar.

Orgiitiin tiim kademelerinde ihtiyac duyulan IKY’nin
etkinligini arttirir.

Orgiitte mevcut olan calisma giiciiniin sahip oldugu bilgi
beceri ve yetenekten optimum verimliligin saglanmasina
yardimci olur.

Orgiitiin calisma giiciindeki daralmalar1 6nceden gorerek,
calisma giici ihtiyaclarinin saglanmasina yardimci olur.



“nsan Kaynaklari Planlamasinin
Islevleri

-Insan kaynaginin etkinligini artirmak

-Personel faaliyetleri ile organizasyonel amaclar
arasindaki uyumu etkinlestirmek

-Yeni personel istihdaminda ekonomikligi saglamak

-Isgoren bulma ve secme, kariyer planlamasi gibi diger
IKY faaliyetlerinin koordinasyonuna yardimci olmak
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“Insan Kaynaklari Planlamasinin
Kapsami

Insan kaynaklar1 planlamasi iki temel boyuta sahiptir:

1- IK departmaninin gelecekteki insan kaynagi
ihtiyacini tahmin etmesi

2- Bu ihtiyac1 karsilayacak kaynaklar ile bu
kaynaklarin ne sekilde degerlendirileceginin
belirlenmesidir.



“Insan Kaynaklari Planlamasinin
Amaclari

- Is gorenlerin egitim ve gelisimini saglamak

-Bos kadrolar1 doldurmak

-Yeni is goren bulmak ve ise almak

-Toplumda hizli degisen kosullara uyum saglamak

-Teknolojik yeniliklere ve piyasa kosullarina uyum
saglamak

-Yasal diizenlemelere ve degisimlere uygun hareket
etmek
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Etkileyen Faktorler

DISSAL FAKTORLER ICSEL FAKTORLER

- Cevresel Belirsizlik * Orgiitsel Strateji

* Rekabet Kosullar1 * Cografik Farklilasma

* Teknoloji * Mevcut Isgiictintin Ozellikleri

* Yasalar * Bilgi Sisteminin Kalitesi
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DISSAL FAKTORLER

Cevresel belirsizlik: Genel tilke ekonomisinde
meydana gelebilecek durgunluk, gelisme veya
ekonomik kriz gibi kosullarin IK planlamasi
faaliyetleri tizerinde etkisi vardir.

Rekabet Kosullar:: IK planlamasinda rakip orgiitlerin
calisanlarina sunduklar ticret ve diger sosyal imkanlar,
miusteri beklentileri gibi rekabeti temelini ve sartlarini
belirleyen konular dikkate alinmalidir.
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DISSAL FAKTORLER

Teknoloji: Teknolojideki hizli degismeler sonucunda
ortaya c¢ikan yeni is ve gorevler, orgut icin farklh
nitelikteki isgticiini gerekli kilar.

Yasalar: Degisen vyasalarda orgtitleri planlama
sirecinde dikkatli davranmaya itmektedir. Ornegin,
emeklilik yas1 ve siliresi, kidem tazminat1 ile
engellilerin ise alinmasina donik degisiklikler
planlamanin yeniden gozden gecirilmesine neden
olabilir.



ICSEL FAKTORLER

Orgiitsel Strateji: Ornegin; yeni yatirimlar, yeni
pazarlar orgiitsel biiyiimeyi gerektirir buna bagh
olarak insan kaynaklarinin da gelecekte yeniden
gozden gecirilmesi gerekir.

Cografik Farklilasma: Isletme faaliyetlerinin bir
ulkenin degisik bolgelerine ya da birden fazla farkh

tilkeye yayillmasi IKP acisindan da farkli yaklasimlar
olusturmaktadir.
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ICSEL FAKTORLER

Mevcut Isgiiciiniin Ozellikleri: Isgiicii kalitesi,
nitelikleri, bilgi, beceri ve egitim dtizeyleri ile
organizasyonel ihtiyaclara bakis acilar1 planlamanin
etkinligi izerinde onemli belirleyicilerdir.

Bilgi Sisteminin Kalitesi: Tahminler icin kullanilan
veriler. Bu verilerin diizenlenmis bir personel bilgi
sisteminden gelmesi, guvenilir olmasi, ve kullanima
hazir olmasi gerekmektedir.



INSAN KAYNAKLARI THTIYACININ

BELIRLENMESI

Insan kaynaklar1 planlamasinin temelinde, orgiit
acisindan calisanlarin simdiki ve gelecekteki en ytliksek
verimliliklerinin gerceklesmesinin saglanmasi ve
calisan sayisinin en uygun noktada tutulmasi yer
almaktadir. Bu kapsamda soz konusu olabilecek
ihtiyac tirleri;

e Mutlak insan kaynaklar ihtiyaci

* Yedek insan kaynaklar1 ihtiyaci

e Ek (ilave) insan kaynaklar ihtiyaci

 Yeni insan kaynaklar1 ihtiyaci



Mutlak Insan Kaynaklari Ihtiyaci

Bir orgtitin amaclarina ulasabilmek icin yerine getirmesi
gereken islerin fiilen icrasi amaciyla ihtiyac duydugu
calisan miktarini ifade eder.



Yedek Insan Kaynaklari Ihtiyac

Calisanlarin cesitli nedenler ile (hastalik, kaza, izin vb.)
islerine devamsizliklar1 durumunda isin aksatilmadan
yuratilmesi amaciyla ihtiyac duyulacak calisan
miktarini ifade eden kavramdr.



Ek (llave) Insan Kaynaklari Ihtiyac

Bir is orgtitinde yedek calisan ihtiyac1 devamsizlik
durumu nedeni ile ortaya cikarken ilave calisan ihtiyaci
isten cikma ve ayrilmalar nedeni ile dogmaktadr.

Isten Ayrilanlarin Toplami

Calisan Devir Orani= X 100

Ortalama Calisan Sayisi



Yeni Insan Kaynaklari Ihtiyaci

Bir orgtit cesitli nedenlerle yeni calisanlara ihtiyac
duyabilir;
e Uretimin arttirilmasi
e Bilimsel ve teknolojik arastirma ile calismalari gelistirme
istegi ve niyeti
e Orgiitiin yeni bir yapilanmaya gitmesi



-{KP’DE KULLANILAN TALEP TAHMIN

YONTEMLERI

Yoneticilerin Gortslerine Dayanan Tahmin Yontemi
Delphi Yontemi

Sifir Tabanli Tahmin Yontemi

Tabandan Tavana Tahmin Yontemi

Rasyo Analizine Dayanan Tahmin Yontemi
Trend Analizine Dayanan Tahmin Yontemi



~ Yoneticilerin Gorislerine Dayanan

Tahmin Yontemi

Bu yonteme gore yonetsel pozisyonda bulunanlar
gecmiste gerceklesmis insan kaynaklar1 talebini
dikkate alarak gelecekteki ihtiyacin ne dizeyde
olacagina karar vermektedir.
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Delphi Yontemi

Belirli bir yonetici grubundan gelecekteki ¢alisan
talebi konusundaki gortisleri alinir. Yoneticilerden
alinan tahminler bir IK uzmani tarafindan 6zetlenir,
degerlendirilir ve tekrar yoneticilere geri verilir.
Yoneticiler geri aldiklar1 bu tahminleri kendi
acilarindan tekrar degerlendirirler. Tim yoneticilerin
gelecege doniik insan kaynaklar1 tahminleri tizerinde
gorus birligi saglanana kadar bu siire¢ devam eder.
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Sifir Tabanli Tahmin Yontemi

Bu yaklasim, gelecekteki insan kaynaklari ihtiyacini
belirlemede orgutteki mevcut istihdam durumunu
kullanmaktadir. Bir calisanin isten cikarilmasi,
herhangi bir nedenle orgiitten ayrilmasi veya emekli
olmasi nedeni ile geride biraktig1 bos pozisyon derhal
doldurulmamaktadir. Acik bir pozisyon, calisani
yerlestirmeden Oonce ayrintili bir bicimde analize tabi
tutulur. Pozisyon icin yerlestirme onaylanmaz ise
pozisyon doldurulmaz ve is geriye kalan calisanlar
arasinda paylastirilir.




Tabandan Tavana Tahmin Yontemi

Orgiitte, en alt kademeden baslayarak, yukariya dogru
bir birini izleyen her kademenin ihtiyaclar1 tahmin
edilmeye calisilir ve sonucta ihtiyac duyulan calisanin
tam bir tespiti yapilir.



- Rasyo Analizm

Yontemi

Bu yontem, calisan sayisi tizerinde belirleyici olan
nedensel faktorler ile zorunlu tuttugu calisan sayisi
arasindaki oranlara dayanan bir yontemdir.



~“Trend Analizinel)ay%hm%

Yontemi

Orgiitteki istihdam seviyesinin, gecmis yillarin
verilerine bakilarak tahmin edilmesini ongortiir.
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UCUNCU BOLUM

IS ANALIZI
VE
IS DIZAYNI
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'S ANALIZi KAVRAMI

Is analizi, bir orgiitte personel tarafindan yerine
getirilen tim islerin ayrintili bicimde incelenmesidir.
Is analiziyle orgiitteki tiim islerle ilgili bilgiler toplanir,
kaydedilir ve irdelenir. Is analizi yalmizca isin
iceriginde olan gorevlerin belirlenmesi olmayip,
beceri, deneyim, egitim gibi, isin basarilmasi icin
personelde aranan nitelikler ve isin yapildigi ortam ile
ilgili bilgilerin toplanmasini da igerir.



e
IS ANALIZININ ONEMI

Is analizi sonuglari, insan kaynaklar1 yonetiminin tiim islevlerine
dayanak olusturur, 1slevler arasinda tutarlilik saglar.
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Is analizinin sonuclari

o Is tanimi

» [s gerekleri IS TANIMI '

iS ANALIZI '
iS GEREKLERI
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IS TANIMI

Is analizleri ile toplanan bilgilerden yararlanilarak her
bir isin kapsamina giren faaliyetlerin, islemlerin,
sorumluluklarin, gorevlerin ve calisma kosullarinin
yazili olarak ifadesine is tanimi denir.

Is tanimy, isin temel nitelikleri ile ortaya konmasi yani
kimliginin ¢ikarilmasidir.

Is analizi, islerle ilgili bilgileri toplayan bir arac iken, is
tanimi, toplanan bu bilgileri sistematik bigr tarzda
ortay koyan bir tekniktir.
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IS GEREKLERI

Isin geregi gibi yapilmasi icin isi yapacak isgorende
aranan nitelikleri ortaya koyan belgedir.

Is Tammi isin profilini, is gerekleri isi yapacak
isgorenin profilini ortaya koyar.



/\ PERSONEL PLANLAMASI

~

— PERSONEL SAGLAMA

—— PERSONEL SECME

iS TANIMI ' EGITIM
iS ANALIZI ' iS DEGERLEME
iS GEREKLERI ' —— UCRETLEME

_____ BASARI DEGERLENDIRM.

______ CALISMA iLISKILERI

—— |$ GUVENLIGI




e
IS ANALIZI SUREC]

Isin Kimligini Tespit Etme
Soru Formu Hazirlama

Bilgi Toplama



Isin Kimligini Tespit Etme

Is analizinde ilk 6nce birbirlerinin ayni olan isler
belirlenerek yani kimlikleri ortaya koyularak hangi
islerin analize alinacagi saptanir. Bu durum calismaya
zaman ve maliyet acisindan biytk fayda saglar.
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Soru Formu Hazirlama

Analiz yapilacak igler belirlendikten sonra, igler
hakkindaki bilgileri elde etmek icin hem isi yapan
calisanlara hem de soz konusu calisanlarin
yoneticilerine bir takim igle ilgili sorular sormak
gerekli olacaktir.

Soru formu icerisinde, isin kimligi, isin gerektirdigi
gorev ve sorumluluklar, isi yapacak kiside bulunmasi

gereken nitelikler ile isin ¢evresel kosularini
belirlemeye yardimci1 olacak sorular olmalidir.
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Bilgi Toplama

Is analizi calismasinin temeli, isin yapilis sekline,
gerektirdigi caba ile yeteneklere, gerektirdigi
sorumluluk ve calisma kosullarina iligkin bilgilerin
toplanmasina dayanir. En saglikli bir bicimde tam ve
dogru bilgilerin elde edilmesi icin kullanilan
yontemler ise asagidaki gibidir:

e Is analizi anketi

e GOzlem

e Gorusme
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IS DIZAYNI KAVRAMI

[s tasarimui is ve insan unsurlarimi en uygun bicimde
birlestirmek amaciyla isin iceriginin, ise iliskin
odillerin ve isin niteliklerinin cesitli sekillerde
diizenlenmesidir.

[s dizayninin 6nemi;
e Calisanlarin islerinde elde ettikleri kisisel tatmini
arttirmak

e Orgiitiin en degerli kaynag: olarak calisanlardan en iyi
sekilde yararlanmak ve calisanlarin etkin performans
ortaya koymalarina engel teskil eden problemlerin
tistesinden gelmelerinde onlara yardimci olmak



—

IS DIZAYNI KAVRAMI

Belirli bir is veya islerden meydana gelmis sistemlerin,
hem calisanlarin is deneyimlerini, hem de is
verimlerini arttirmak amaci ile degistirilmesine dontik
faaliyetlere is dizayni denir. bu degisiklikler, calisanin
isinde deneyim ile verimliliginde artiglar saglayarak,
kisinin var olan yetenek ile becerilerini tam olarak
kullanmasina ve yeni beceriler gelistirmesine imkan
saglar.



e
IS DiZAYNI TEKNIKLERI

Is Genisletme

[s Zenginlestirme

[s Rotasyonu

Alternatif Calisma Programlari
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ls Genisletme

(Calisanin yerine getirdigi is veya gorevlerin sinirini ve
alanini arttirmayi ifade eder. islere yatay olarak yeni
gorevler eklenir, yapisal ozellikleri ayni olan bir takim
gorevler islerin kapsamina dahil edilirler.
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ls Zenginlestirme

I[s zenginlestirme, is genisletmeden cok daha
ayrintilidir. Is genisletmeye, benzer tabiatli bir cok
gorevin islere dahil edilerek onlar1 yapisal agidan daha
bliylik ve genis hale getirme siireci olarak bakilmasina
ragmen, is zenginlestirmede isler, calisanlarin kisisel
gelisimlerine imkan vyaratacak firsatlara donitik
degisikliklere ugramaktadir.

Calisanlar cok daha fazla yetkiye ve sorumluluga
sahiptirler.
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ls Rotasyonu

Is rotasyonu, calisanin belirli bir is veya gérevden bir
digerine olan hareketine, periyodik olarak yerine
getirdigi isleri degistirmesini ifade eder.

Ozellikle basit ve tekrarli faaliyetlerden olusan islerde
calisanlara bu program uygulanarak isler cok daha
anlamli ve cekici hale getirilebilir. Bu kapsamda is
rotasyonunun motivasyon ozelligi oldukca
yukselecektir.

Is rotasyonu ayrica egitim yontemi olarak da
kullanilabilir.



Alternatif Calisma Programlari

Bu programlar, is hayatinin ve bireysel yasaminin
kalitesini ylikseltmekte, is aile sorumluluklarini
dengelemekte, ise devamsizlik ve isgoren devir hizinin
dismesine neden olmakta, en oOnemlisi de is
orgutlerinin  verimliliklerinde @ 6nemli  artiglar
yaratmaktadir.

e Esnek zamanli calisma
e Uzaktan calisma

 Yari-zamanli calisma vb.
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DORDUNCU BOLUM

INSAN KAYNAKLARI
TEMIN VE SECIMI



Insan Kaynaklari Secimi

Gunumuz isletmelerinin etkinlik ve verimliliginde rol
alan unsurlarin basinda insan faktori yer almaktadir.
Isletmenln amaclarina ulasmada etkin bir role sahip olan
insana duyulan ihtiyac emeklilik, istifalar, is akdinin sona
erdirilmesi, olimler, hastalik, kaza, dogum gibi nedenlerle
uzun sureli alinan izinler, islerle ilgili yapilan yeni
duzenlemeler sirket evlilikleri gibi sebeplerle artacaktir ve
en bulma ya da secilmesi zorunlulugu ortaya




Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmeye gerekli insan
kaynagini saglamanin ve bu kaynaktan en etkili ve verimli bir
sekilde yararlanmanin yontemlerini gosterir.

Insan kaynaklar1 yoneticisinin de en basta gelen
gorevlerinden birisi, isletmenin cesitli bolumlerindeki
kadrolar1 dolduracak “en uygun” personelin secilmesinde
boliim yoneticisine yardimci olmaktir.



Adaylar1 arama islemine baslamak, insan kaynagini
bulma faaliyetinin baslangic noktasim1 olugturmaktadir.
Isletmenin isgoren ihtiyac1 orgutin icinde bulundugu
kosullardan kaynaklanabilmektedir. Isletmenin heniiz
kurulma asamasinda olmasi sebebiyle tim pozisyonlarin
doldurulmasi, isten ayrilma, yiikselme, transfer, emeklilik
veya Olum gibi nedenlere bagli olarak bosalan gorevlere isci
alinmasi veya teknolojik gelismeler ile birlikte birtakim yeni
gorevlerin olugsmasi sonucu pozisyon olusturma ve bu
pozisyonlar1 doldurmak, orgiitiin personel ihtiyaci
duymasina sebep olabilecek faktorlerdir



Orgiitler bos pozisyonla ilgili verecekleri ilanlar1 miimkiin
oldugu kadar cok adayin haberdar olmasini saglayacak bir duyuru
yontemi secmelidirler. Ayrica potansiyel biitiin adaylarin ilana
basvurabilmeleri konusunda esit firsat saglanmalidir. Bu firsatin
saglanmasi is etiginin bir geregi olmakla birlikte, daha ¢ok adayin
bagvuru yapmasinin saglanmasi ile dogru karar verme ihtimali de
yukseltilmis olunacaktir.

Personel secim yontemleri muhtemel isgoren adaylarina
ulasmaya ve onlarin isletmeye basvurmalarini saglamaya iliskin
yollar1 ve araglar ifade etmektedir. Personel seciminde genellikle
“i¢c kaynaklar” ve “dis kaynaklar” kullanilmaktadr.



orgutierae isgucune ihtiyac |
~doguran onemér/

Stratejik planlar dogrultusunda orgitlerin yapacaklari
yeni yatirimlar,

Sirket evlilikleri,

Mevcut islerle ilgili yapilan yeni diizenlemeler,
Reorganizasyon calismalari,

Emeklilik,

[stifalar,

Olimler,

Hastalik, kaza, dogum gibi sebeplerden dolay1 alinan
uzun sureli izinler



1) Ne gibi iglere eleman alinacaktir?

2) Bu islerin ozellikleri ve gerekleri nelerdir?



Personel Istek Formu Hazirlamak

Her boltim icin ihtiyac duyulan personelin ilgili bolim
yetkilileri tarafindan insan kaynaklar1 bolimiine
iletilmesi ya da istenmesidir.



\
ELEMAN iSTEK FORMU
Birimi: Cahgma Siiresi
Unvam: Gorev Yeri
Eleman istek Nedeni: Eleman Degisikligi (] Emeklilik OJ Yeni Kadro OJ
KIiSISEL OZELLIKLER

Egitim Seviyesi
Cinsiyet
Yas Grubu

Yabana Dil Bilgisi

Bilgisayar Bilgisi

Gerekli Ozel Beceriler

is Tecriibesi

Askerlik Durumu

GOREVIN OZELLiKLER

Bu gérevin baslica amaci, varolus nedeni nedir? Birimin is sonuglarina katkisi ne olacaktir?

Bu gérevin baslica sorumluluklar: nelerdir?

Bu goreve getirilen kisiden yiiriitmesi beklenen faaliyetler nelerdir?

Gérevin boyutlari nedir? (Biitge, eleman sayisi, yatirim vs.)

istegi Yapan Kisinin llgili Birim Yéneticisi
Adi Soyad: Adi Soyadi:

Unvam: Unvani:

imzasi: imzasi:

Tarih: Tarih:




e
ISGOREN BULMA °

Insan Kaynaklar1 Bulma

/ig: Kaynaklar

» Terfi

» Nakil

| * Gayri resmi Arastirma
* Beceri Envanteri

* Rotasyon

\* Aqik Isler Birimi o
* Is Genigletme

‘D

13 Kaynaklar

* Is Duyurular: *Sendika ve Mesleki
Kuruluslar

* Dogrudan Bagvuru veya CV *Ozel Istihdam Biirolari

* Personel veya Tamidiklar Aracilig: ile Basvuru *Is ve Isci Bulma
Kurumu

* Egitim Kuruluslari *Internet

* Sakat ve Eski Hiikiimliiler *Staj Uygulamalan
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Ic Kaynaklar

Ic kaynaklardan eleman saglamanin baslica yararlar:

Herhangi bir dis odeme yapilmadigi icin ucuz bir
yontemdir

Elemanin is degisim karar1 isletme icinden alindigindan bu
yontem ¢ok hizli isler.

Calisanlar acisindan isletme icinde kendilerine gelisme
olanagi vermesi nedeniyle motivasyon saglar

Elemanlarin farkli pozisyonlarda calismasina firsat
vermekle isletme icinde gelecegin yoneticilerinin
hazirlanmasini saglamis olur (rotasyon olanag: saglar)



P “lc Kaynaklar *

1) Terfi (Yikselme) b

Terfi (promotion), bir is gérenin stati, {icret, yetki ve sorumluluk bakimindan
daha st diizeyde bir mevkiye (ise) ylikselmesini ifade etmektedir. Terfi giris
diilzdeyi disinda bosalan islerin doldurulmasi icin yaygin olarak kullanilan bir
yoldur.

e Ucret ve sosyal sayginlik artacaktir.

¢ Ornegin; isletmede bir gérev bosaldiginda, sozgelisi bir ustabasinin 6liim, emeklilik,
istifa ya da saglik nedeniyle isinden ayrilmasi halinde bosalan bu goreve personel
politikasi nedeniyle i¢ kaynaklardan eleman atanacaksa o zaman iscilerden biri
ustabasilik gorevine gecirilir.

¢ Buyola bagsvurmak isletmede ¢alisanlara moral ve giiven saglar.

e Ust basamaga gecilebilmesi icin isgorenin belirli yoneticilik niteligi tasimasi gerekir.

e Yiikselme kararin veren kisilerin duygusal davranarak “adama gore is” gibi bir

uygulama yapmasi sakincalarindandir.



Terfi Yontemleri

1) Kidem Durumuna Gore Yiikselme

2) Performansa Gore Yukselme



— lc Kaynaklar

2) Nakil (I¢ Transfer)

Isletmede bir gorev bosaldigi zaman bu yere “aym
diizeyde” bir bagka kisinin atanmasi anlamina
gelmektedir.

e Bu, genelde birbirine yakin birim, is ve iflevler arasinda yer
degistirme seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Nakil uygulamasi, ortaya
cikan personel aciginin, fazlalik olan birimlerden karsilanmasi
yaninda kisilerin yetenek, nitelik ve isteklerine daha uygun olan
islere getirilmeleri acisindan da yararh bir yoldur

e Isletme acisindan ucuz ve kolay yoldan eleman bulma olanag:
saglar.

e Isletmeye uyum gibi bir sorun olmaz.

e Bir calisanin eski isini birakmasiyla orada yeni eleman bulma
sorunu doguracaktir.

e Yeni iste verimli calisabilmek icin belirli bir stirenin ge¢mesi gerekir,
bu da zaman ve ekonomik kayba yol acabilir.



3) Riitbe Indirimi

Seyrek basvurulan bir yontemdir. Bir ceza ve disiplin
yaptirimi seklinde dikkate alinir ve calisanlarin ticret,
yetki ve sorumluluk agisindan daha alt seviyeli bir
gorev veya ise kaydirilmasi anlamina gelir.



Ic Kaynaklardan Isgoren Bulmanin Sagladig:
Avantajlar

Orgiit icinde hareketlilik saglar,
Az zaman alir ve daha ekonomiktir,

Terti ve ytukselme beklentisi olan calisanlarin bu
beklentilerini saglar,

Orgiitin kendi 6z kaynaklarindan vyararlanmasina
imkan verir,

Di1s kaynaklardan calisan tedarikine dontiik yatirim
maliyetine engel olur,



Dis kaynaklardan saglanacak calisanlarin oOrgtite
uyumu, egitimi, orglitsel degerleri benimseme gibi
problemlerin ortaya ¢ikmasina engel olur,

Yeni yeteneklerin kesfi ile alt kademe calisanlarina
donuk firsatlar yaratir,

Kurumdan disartya gidecek beyin  goctinin
onlenmesini saglar,
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Ic Kaynaklardan Isgéren Bulmanin Sagladig:
Dezavantajlar

e [¢ kaynaklara ve kidem faktoriine asir1 6nem
verildiginde yeterince uygun nitelikte olmayan
kisilerle bos kadrolarin doldurulmasi s6z konusu

olabilir,

® Diger organizasyonlardan tecriibeye sahip taze
kan getirilme firsat1 kacirilmais olur,

e [sletmeye yeni fikirlerin girmesini engeller,
e [sletme icinde baska bir boliime gecen isgorenin
boslugunun doldurulmasi ihtiyaci ortaya cikar,

Terti kararlarinin politik ve siyasi baskilara agik
olusu,

(Calisanlar arasinda ¢atismaya sebebiyet verebilir.

=



- Dis Kaynaklar —

Dis kaynaklar, bir isletmenin calisanlar1 disinda
calisma isteginde bulunan herkesi ve bu istege sahip
olan adaylarin bulunabilecegi yerleri ifade etmektedir.

e [sletme yeni kuruluyorsa ya da yatirimlar nedeniyle
bliyime s6z konusu ise yeni eleman ihtiyaci duyar.

® Yeni gelismeler sonucu uzman elemanlara ihtiyac
duyuluyorsa bu yola bagvurulur.

e Yeni calisanlarin kendilerini kabul ettirmek ve ilk
etapta calismaya hevesli olmalar1 sebebiyle ytliksek
performans ortaya koyarak verimliligi artirmalar ve
diger calisanlar1 da ayni sekilde calismaya 6zendirerek
orgutiin calisma temposunu yiikseltmeleri,



e Dis kaynaklara isgluciiniin bol ve wucuz oldugu
donemlerde ekonomik nedenlerle basvurulabilir.

e Orgiit daha genis bir aday kitlesi arasindan secim
yapabilir.

e I¢c kaynaklardan isgéren bulma ve secmenin catismaya
yol acmasi olarak sayilabilir.



Dezavantajlari,
Maliyetleri artirmasi,
Aranan nitelikte personelin her zaman bulunamamasi,

Ise uyumla ilgili sorunlar da ortaya cikabilir.
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1) Is Duyurular (Ilanlar)

Isletmeler, bos pozisyonlar1 doldurmak icin genellikle gazete
ve dergilere duyurular verme yoluna gitmektedir.

e Maliyeti yliksek bir yontem olmasina karsin genis bir kitleye
ulagma imkani saglar.

e [landa; is acik bir sekilde ortaya konmaldir, isletmenin
pazardak1 durumu vurgulanmahdir, gorevin saglayacagl ucret,
odil gibi faydalar olabildigince gortilebilmelidir, (;ahsma
kosullar1 belirtilmelidir ve adaylarda aranan ozellikler agikca
belirtilmelidir.

e Ayrica ilan; tiraji yiksek ve hedef kitleye kolay ulasabilen bir
yayin orgamnda yer almalidir ve yayimlandigi gazete veya
derginin uygun sayfalarina yerlestirilmelidir.
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'Dis Kaynaklar

2) Dogrudan Basvuru veya CV

Is arayan kisi, bazen hicbir kaynaga basvurmadan, dogrudan
isletmeye bagvurabilmektedir.

Bireysel bagvurular da onemli bir personel saglama kaynagidir.
Dogrudan basvurular, diger bir ifadeyle, isletmenin herhangi bir
sekilde duyuru ve isgoren talebi olmadan, direkt olarak isletmeye
gelip basvuru formu doldurularak, faks, e-mail ya da posta
araciligiyla yapilan dis kaynak yontemidir.

Isletmeye direk olarak gelen bu basvurular, insan kaynaklar
bolumleri ya da ilgili yonetici tarafindan degerlendirmeye alinip,
isletme politikasina ve is deneyimlerinin uygun bulunmasi
durumunda gelecekte olusabilecek personel ihtiyacinda
kullanilmak tizere IK veritabaninda saklanmaktadir.
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Dogrudan basvuruda goriilen yaygin bir yontemde C.V.
(Curriculum Vitae) olarak bilinen 6zgecmis bilgilerini
iceren yazilarin adaylar tarafindan firmalara postayla,
e-mail veya faksla gonderilmesidir. Bu C.Vllerde
isletme icin eleman bulma ve aday havuzu olusturmada
onemli araclardir.
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IYI BIR CV'NIN FORMATTI VE

BICIMI NASIL OLMALIDIR

ﬂ/'NIN BOYUTU NASIL \

OLMALIDIR

Her seyden once CV gok uzun
veya gok kisa olmamalidir.

Gergekte herhangi bir kisitlama
yaptlmamasina ragmen CV
ideal olarak bir sayfayi
gegmemelidir.

Bununla beraber genellikle CV'ler
bir sayfayi gegmez diye,
birgok 6nemli bilgiyi tek bir
sayfaya sigdirmaya
calismayin.

Ayni sekilde bir sayfaya
sigabilecek bilgileri gereksiz
bir takim bilgilerle ve
abartarak uzatmaya
calismayin.

Gereksiz kisisel bilgiler
yazmaktan sakinin.

Akilda kalabilecek nitelikte,
anahtar kelimeler kullanmaya
dikkat edin.

m NE ILE YAZILMALIDIR \

Giiniimiizde igerigi rahat anlasilir
ve etkili bir CV hazirlamak ve
gerektiginde degisiklikler
yapmak igin bilgisayar
kullanilmalidir

Bilgisayarda mevcut olan gok
cesitli karakterlerden
istediginiz birini kullanmaniz
mimkiinddr.

Ancak CV'nizin timind tek bir
karakter kullanarak yazmayi
unutmayin. 'Helvetica’, 'Arial’,
'‘Times New Roman’' ideal
olarak kullanabilecek
karakterlerdir.

11 ya da 12 punto ile oldukga
okunakli bir CV yazabilirsiniz

Bununla beraber beyaz ve fazla
parlak olmayan, orta veya
orta-isti kalitede kagit
kullanilmalidir

ﬂ/ DE MUTLAKA FOTOéRh

OLMALIMIDIR?

Eger fotografh CV isteniyorsa
mutlaka CV'nize vesikalik
bir fotografinizi ekleyin.
Fotografinizin sizin en
dogal halinize yakin
olmasina dikkat edin.
Ozellikle fotograf
istenmemis ise koymakta
Israr etmenize gerek
olmayabilir.

REFERANS SECIMI NASIL
OLMALIDIR

Hig bir igveren, CV'nizdeki
referanslari tek basina
ele alip, size is vermez.
Referanslar, sizin
kisiliginiz ya da galisma
sisteminiz hakkinda dogru
bilgileri verebilecek
kigilerdir. Genelde 3
referans yeterlidir.
Referans listesine
yazilacak kisilerin adini,

. /

tinvanini/pozisyonunu,
adres ve is saatleri iginde
lagilabilecek telefonun

mutlaka yazin.
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Dis Kaynaklar

3) Orgiitte Calisanlarin Tavsiyeleri

Bir kurumun calisanlar, o kuruma saglanacak elemanlar
konusunda etkin bir rol oynayabilirler. Bu bakimdan zaman
zaman diger yontemlerle birlikte ya da tek basina bu yolda
tercih edilmektedir.. Calisanlarin kurumlarindaki isgiict
acigini cevrelerine ve arkadaslarina duyurmalar bu ihtiyaci
kisa stirede giderebilir.

e Ozellikle kiiciik isletmelerde bosalan gorevlere eleman
bulunmasinda ¢alisanlarin 6giitlerinden yararlanilir.

e Bu yolla personel bulmanin kotiye kullanilma ihtimali
yuksektir.

e Bunun sonucunda diistik verimlilik dogabilir.
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Tirkiye is Kurumu

4) Is Kurumu

Devlet tarafindan kurulan ve yonetilen is kurumlari, cesitli
nicelik ve nitelikte isgoren arayan igletmeler ile is arayan
kisiler arasinda aracilik eden kurumlardir.

Bu amacla kurulan Tiirkiye Is Kurumu, islemelerin personel
ihtiyacina yonelik istihdam olanaklarimi1 takip etme ve is
arayan adaylar ile isgoren arayan isletmeler arasinda bir
koprii olusturan kamuya bagli kurumdur. Is arayan
bireylerin kuruma direk bagvurarak, gerekli egitim, is
deneyimi ve yetkinlikleriyle ilgili bilgilerinin Is kurumu
veritabaninda, isletmelerin personel ihtiyacinin dogdugu
durumlarda bireyin yonlendirilmesiyle gerceklesmektedir.
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5) Ozel Istihdam Biirolar:

Calisan arayan orgiitler ile is arayan adaylar bir araya
getiren kurumlardir.

Yasal kuruluslar1 oldukc¢a yeni olan oOzel istihdam
biirolar1 isletmenin personel ihtiyacinin karsilanmasi
konusunda deneyimli ve uzmanlagsmis danismanlik
firmalaridir. Isletmelerin aramus olduklar1 nitelikte
adaylar1 arastirip bulma islevlerini yuriatmekte, kendi
olusturmus olduklar1 veritabanlarinda vya da
yapacaklar1  yeni  duyurularla aday  havuzu
olusturmaktadirlar.
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6) Sendika ve Mesleki Kuruluslar

Sendikalar; igsveren ve iscilerin, calisma hayati iligkilerinde, sosyal
ve ekonomik haklarini, menfaatlerini karsilikli korumak ve
bunlar1 gelistirmek i¢in kurulan tiizel kisiliklerdir.

Mesleki Kuruluslar; Kamu kurumu niteliginde olan meslek
kuruluslari, hizmet yerinden yonetim kuruluslar arasinda yer
almaktadir. Bu kuruluslar, belirli meslege mensup bireyler
tarafindan olusturulan, tizel kisilige sahip, belirli olciide kamu
gorevini yerine getirmekle ytikiimlii, biinyesindeki tiyeler tizerinde
kamu hukukundan kaynakli belirli yetkileri bulunan kisi
topluluklar arasinda yer almaktadir.
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6) Sendika ve Mesleki Kuruluslar

e Bu yontemde bos kadrolarini doldurmak durumunda

olan isletme, hangi nitelik ve nicelikte personel
aradigimi ilgili sendikaya bildirerek onun istenen
personeli saglamasi onerisinde bulunur.

Kuskusuz yonetim-sendika iligkilerinin iyi oldugu
ortamlarda bagvurulabilecek bir yoldur. Ancak
iligkiler olumsuz ise yoOnetimin bu kaynaktan
yararlanmasi distintilemez.

Miihendislik, muhasebe, saglik hizmetleri, egitim vb.
alanlarda mesleki birlik ve gelismeyi amaclayan
meslek birlikleri, tyelerinin is bulmalar icin de
etkinlikte bulunmaktadirlar.



-7) Internet

Internetten ise alim, giiniimiiziin rekabetci isgiicii pazarinda
nitelikli adaylarin c¢ekilmesinde ve yerlestirilmesinde insan
kaynaklar1 uygulayicilarina oldukc¢a yardimci olmaktadir.

Profesyonel anlamda internetten ise alim hizmeti saglayan kariyer
sitelerinin yaninda isletmeler, kendi olusturduklar1 kurumsal web
siteleri araciligiyla da adaylara ulasabilmektedirler. Isletmeler bu
yolu tercih ettiklerinde, kurumsal web sitelerinden basvuru
kabuliinde elektronik posta veya basvuru formu yoluyla aday
basvurularini alabilmektedir.

Internet, olas1 calisanlarin cekilmesinde ucuz, uygun ve inovatif
bir yol olarak ise alim yapan kisilere avantaj saglamaktadir.
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8) Egitim Kuruluslar

isletmeler, eleman yetistiren egitim kuruluslar ile iliski kurarak
isgoren alimina gidebilirler. Ozellikle mesleki ve teknik konularda
egitim veren okullar ve yiiksekokullarla kurulan yakin iligki,
isletmenin gereksinim duydugu personelin bulunmasina iyi bir
kaynak olusturur.

e Diizenlenen “kariyer giinleri” 6grencilere meslekleri ve firmalari
tanitmak acgisindan bir firsat yaratir. Isletmeler de basarili
ogrencileri takibe alarak biinyesine kazandirmaya caligirlar.

e Egitim kurumlarindan istihdam saglama, diisiik masrafli olmasi,
yetenekli ve genc beyinlere ulasilabilmesi, istihdamin kolay ve
hizli bir sekilde tedarik edilmesi acisindan yararli olmakla
birlikte, adaylarin herhangi bir is deneyimi olmayisi, calisma
hayatina yabanci olmalar nedeniyle bazi olumsuz etkileri
bulunmaktadir.
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9) Oziirlii ve Eski Hiikiimliiler }II

Is kanunu, oztrli ve eski hiikiimliileri topluma
kazandirmak amaciyla isverenlere vyasal yukiumlilikler
getirmektedir.

e 4857 sayili Is Kanununun 30. Maddesine gore “Isverenler,
elli veya daha fazla is¢i calistirdiklart ozel sektor
isyerlerinde ytizde ii¢ oztrlii, kamu isyerlerinde ise yiizde
dort oztirlii ve ytizde iki eski hiikiimlii is¢iyi meslek, beden
ve ruhi durumlarina uygun islerde ¢alistirmakla
yuktimlidtirler. Ayni il simirlar i¢inde birden fazla isyeri
bulunan isverenin bu kapsamda ¢alistirmakla ytikiimli
oldugu is¢i sayisi, toplam is¢i sayisina gore hesaplanir”
denilmektedir. = Sakat ve  hikimlerin  topluma
kazandirilmasina yonelik ¢ikartilan yasalar, isverenler icin
de bir personel secim kaynagi olabilmektedir.
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10) Staj Uygulamalar

Staj uygulamasi 6grencilerin, teorik olarak ogrendlklerl
konularin is hayatindaki uygulamalarini gormek ve
deneyim kazanmalarimi saglamak amaciyla belirli bir
stire ile firmalarda ¢aligsmalarini icerir.

e Staj yapan ogrenciler, is ile ilgili deneyim kazanirken,
firmalar da bir anlamda gecici personel ihtiyaclarini
karsilarlar.

e Ancak firmalar acisindan staj uygulamasinda asil
onemli olan, stajyerler arasindan stirekli olarak ise
alinabilecek uygun nitelikte potansiyel adaylarin
belirlenmesine olanak saglamasidir.
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11) [sgoren Kiralama (Leasing)

Personel ihtiyac1 olan isletme ile leasing firmasi arasinda yapilan
bir kiralama sozlesmesi ile gerek duyulan sayr ve nitelikte
personel ise alinmaktadir.

Iie alinan isgorenler, aslinda leasing firmasinin kadrolu
elemanlaridir.

Isletme, iste yeterli performansi gosteremeyen isgorenler yerine
e yeni personel talep etmektedir.

Bu uy?ulamada kiraya veren firma, isgorenleri secmekte,
egitmekte ve personel ihtiyaci olan isletmélere bu personelini
kiralamaktadhr.

Bu sekilde personel temini oOzellikle isglici maliyetleri ve
devamli statiide personel gah%tlrmamr.l bazi sakincalarini
tasimamasi bakimindan tercih edilmektedir.

icisletme sosyal yardimlar, sigorta, vergi vb. ile isten cikarma
urumunda tazminat 0dememektedir.

Bu yontemin diger bir adi da isgoren taseronlugudur.
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ISGOREN SECME TEKNIKLERI

1) Is Profilinin Cikartilmasi

2) Bagvurularin Kabuli Ve Bagsvuru Formu Doldurtma
3) Ilk Goriisme (On Goriisme)

4) Testler

5) Milakat

6) Referanslarin Incelenmesi

7) Saglik Muayenesi

8) Ise Alma Karar1 (Is Teklifi)

9) Ise Yerlestirme



Insan kaynaklar1 seciminde temel olarak iki yaklasim
benimsenmektedir. Bunlar;

Elemeci Yaklasim: Calisan secim siirecinin her bir
asamasinda uygun olmayan adaylarin elenerek bir sonraki
asamada daha az sayida adayin degerlemeye alinmasi.

Biitiinciil Yaklasim: Tiim adaylarin secim siirecinin her
bir asamasindan gecirilerek degerlendirmeye alinmasidir.
Adayin stirecin herhangi bir asamasinda elenmesi sz
konusu degildir.



IK secim surecinin temel asamalari;

1) Is Profilinin Cikartilmasi:

Secim stirecinde ilk adim, is analiz ve tanitim
bilgilerinden yararlanarak isin profili hakkinda bilgi
sahibi olmaktir.



2) Basvurularin Kabulii ve Basvuru Formu
Doldurtma:

Temel amac; isin gerektirdigi asgari niteliklere uygun
olmayan adaylarin belirlenmesidir.

Ise alinmaya engel durumlarinin olmadigina karar
verilen adaylara daha ayrintili bilgilerin sorgulandig: “
basvuru formlar1” doldurtulur.



Logo Buraya FOTOSRAF
IS BASVURU FORMU
Baswuru Tari H
Bagwurulan Pozisyon H
A KI§ISEL BILGILER
Adinz | Dojum Yeriniz |
Soyading | Dofum Tarihiniz |
Cinsiy=tiniz BEE O ETER )
Uyrugunuz = O 2=
|kametash Adresiniz
Telefon Numaranz Ev: | Cepl: Cep2:
E-posta adresini 2
[ememBnar [ Tarhis Tanhi
Askeriik Dursmunuz Tecill O Tarih
[WTo=T [m] Muafiyet Nedeni
Slirikci belgeniz var mi? B cQJ PO EQ  FO ok )
Medeni Durumuniz B B | Eginizin Meskegi |
Sigara Kullanyor musumuz? | EvEF ] Hayr ) | Cocuk Sayisi |
B. EGITIM BILGILER]
PR lang Bit Mezuniyet
el B = EE | ==
Tikagretim
Lise
On Lisans
Lisans
V. Lisans
Doktora
C. YABANCI DIL BILGISI
Ckuma Vazma Konusma
Dil Orta lyi Cok iyi Orta lyi Cok iyi Ora lyi Cok iyi
2-
3+
D. BILGISAYAR BILGI S|
Program Gok lyi lyi Ona Az
Excel
Word
Diger:

E |5 TECRUBESI [Sondan baga dodru)

Firmalurum Adi Géreviniz Girs Tarhi | Gk Tarini | Aynima Sspesi | AR50 Ucret
F. KATILDIGINIZ KUR S/ SEMINER/ SERTIFIKAI ODUL ve TAKDIRLER
Konu Kurum Siire Tarih

G. UYE OLDUGUNUZ DERNEK ve KURULU SLAR

1. DIGER BILGILER

Herhangibir sagik probleminz var | Hayy [] Evet [  Varss Agiklaying:
mi?

[rre————— i w R w R L

Cie 5 haber AdrSoyadi [ Wakinlgi [ Tekfonu
verilecek Kiginin: |

J.REFERANSLAR (Calstjine Yerlerde Yonetici Sorumiw/, Amir Fezisyonunds Clan Kisiler)

Adi, Soyadi Calisteg Kurum Gorevi Telefon Numarast
K. DCRET BEKLENTINIZ
[ et et
L. EKLEMEK |STEDIKLERINIZ
|Vardiya|\¢al|5\rm|sm|x? Evet Hayir [m]
Yukanda vermly cldufum Gliglierin skelkelz ve OQTU CIUJUNU Deyan edenim.
Aday Onay
Ad, Sayad Ad, Soyad
Imza. Imza
Tarih Tarih




3) On Goriisme

Basvuran adaylar ile isletmede yetkili kilinan kisi
arasinda karsilikli konusma yoluyla kisa bilgi alis-
verisinin yapilmasidir.

Genellikle 15 dk gegcmeyen kisa stireli bir gortismedir.

Adaylardan isin niteliklerine uygun olmayanlari ( yas,
egitim, cinsiyet vb) elemek amaciyla yapilir



4) Testler

Adaylarin ise ve orgiite uygunlugunu belirlemek ve
onlar1 yapabilecekleri en uygun ise atamaktir.



a) Zeka Testleri: Bireylerin genel zeka diizeylerini
analiz etmek, zekanin c¢esitli yonlerini degerlemek
amaciyla gelistirilmis testlerdir.

b)Yetenek Testleri: Bireylerin bedensel ve zihinsel
olarak analizleri yapilmakta, 0zel ve genel yetenek
diizeyleri belirlenmeye calisilmaktadir.



c) Kisilik ve Ilgi Testleri: Bireylerin kisilik 6zellikleri,
iliski kurma kabiliyetleri, sosyal uyum diizeyleri, ozel
egilimleri, genel diistince yapilar1 incelenir.

d) Bilgi Testleri: Bireylerin belirli bir t zamanda ne
bildigini ve ne Olciide bildigini 6l¢gmeye yonelik olarak
yapilan testler.

e)Yorgunluk ve Monotonluk Testleri: Calisanlarin ne tir
islerden ol¢tide yorulduklar: ve bu yorgunlugun onlarin
psikolojik yapisini ne olctide etkiledigini ortaya koymaya
calisan testlerdir.



5) Miilakat (Ise Alma Goriismesi)

Adayin ig ile ilgili gerekli niteliklere ne kadar sahip
oldugu,

Adaylarin kurum hakkinda yeterli bilgiye sahip olup
olmadiklarini belirlemek temel amaclardir.
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a)Mulakat (Gorusme) Turleri

Standart Goriisme: Aday sayisinin cok oldugu
durumlarda, goriisme onceden belirlenen bir plana
gore ve adaylarin timiine ayni sorular yoneltilerek
gerceklestirilir.

Serbest Goriisme:Onceden herhangi bir soru kalibi
hazirlanmadan yapilan goriasme ttradir.



Baskili Goriisme: Adayin stresli anlarda dengesini
nasil korudugunu, uyum yetenegini ve beklenmeyen
olaylar karsisinda nasil davrandigini gormektir.

Grup Goriismesi: Zaman kaybini onlemek ve aninda
degerleme ve karsilastirma olanagi elde etmek adina
elverislidir.



Sorun (ozme Goriismesi: Adaya bir sorun, vaka
verilir ve bunu cozmesi, bir karar vermesi belenir.

Sirali Goriisme: Adayin ard arda birden fazla
gorusmedci ile tek tek goriismesi seklinde uygulanir.

Komisyon Goriismesi: Adaylar tek tek ortak bir
komisyon karsisina veya jiiri oniine gortismeye
cikarlar.
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e b)Goriisme Siireci
* 1) Hazirlik Asamasi

* 2)Gortisme Ortami

¢ ¢) Goriismenin Uygulanmasi



o

d) Gorusmede Soru Turleri

Giris Sorularm

Ozgecmisinizi kisaca liitfen aciklar misiniz?

Biiro aletlerinden hangilerini kullanirsiniz?

Surtct belgeniz var mi?

Bu isin cazip gelen yoni nedir?

Bizim firmamizi tercih etme nedenleriniz nelerdir?
Firmamizi ne kadar tantyorsunuz?

Sigara ve alkol kullaniyor musunuz?



Egitimle Ilgili Sorular

En son bitirdiginiz egitim kurumu?

Egitim doneminde en cok sevdiginiz dersler?
Mezuniyet dereceniz neydi?

Yabanci dil bilginiz hangi diizeydedir?

Katildiginiz kurs ve seminerler?



Deneyimle Ilgili Sorular

Daha once hangi islerde ve ne kadar stire ile calistiniz?
Gecmiste en cok hangi isi sevdiniz?

Gecmiste karsilastiginiz en onemli is problemi?

Ozel basar1 ve odiilleriniz var mi1?



Isle Ilgili Sorular

Iste sizi en cok ne motive eder?

Is gezilerine yurt ici ve yurt dis1 cikabilir misiniz?
Daha onceki isinizden neden ayrildiniz?

[leride kariyer hedefiniz nedir?

Ise kabul halinde beklediginiz ticret nedir?
Gerektiginde fazla mesaiye kalabilir misiniz?

En gticli ozelliginiz nedir?

En zayif 6zelliginiz nedir?



Hobilerle Ilgili Sorular
Bos zamanlarinizda neler yaparsiniz?
Uyesi oldugunuz dernek, kuliip var mi?

Sporla araniz nasil?



Gorusmeciye Dusen Gorevler

Gortsmeye baslarken yaklasik stireyi belirlemelk,
Objektif ve onyargisiz olmalk,
Saygili ve nazik olmalk,

Gortigsmeyi kontrol altinda tutmalk,

Acik, anlasilir bir dil kullanmalk,

Otorite gosterisinden kaginmak,

Gortgsmeyi kibarca bitirmek vb.



6)Referanslarin Incelenmesi
z)Saglik Muayenesi

8)Ise Alma Karar (Is Teklifi)

9)Ise Yerlestirme



e
ORYANTASYON (iSE ALISTIRMA)

Orgiite yeni katilan calisanlara, kurum, calisma
arkadaslari, kurumun politikalari, isler ile gorevleri
tanitmak amacryla uygulanan egitim cabalaridir.



BESINCI BOLUM

|S DEGERLEMESI
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ls Degerlemesi Kavrami

Is degerlemesi tek bir isin degerini belirleme islemidir,
is tanimi ve is analizinden faydalanilarak islerin nisbi
degerleri saptanir ve isin en yuksek ile en disiik ticret
sinir1 konur.

Is degerlemesi, isler arasindaki deger farkliliklarini
belirleme veya once den belirlenmis rasyonel bir takim
temel olceklere gore bir endistri dalindaki ya da
isletmedeki mevcut islerin aralarinda ki nisbi
degerlerin ortaya konmasi ig¢in uygulanan bir
degerleme yontemidir.
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ls Degerlemesi Kavrami

Piyasa (]
Yasa Ucret Aragtlrmalarl
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ls Degerlemesi Kavrami

Orgiitsel yapr icerisindeki her bir is icin ortaya
konulan degerler sonucta o is veya islere 0denecek olan
ticret ile maaslarin diizeyini belirlerler. Is degerlemesi,
bir is organizasyonunda calisan emeginin karsilig1 olan
ucretin adil olctilere gore dagitimini saglayan ilk adimi
meydana getirir.

Boylece, esit ise esit ticret odemesi saglanabilecek,
birbirlerine kiyasla daha fazla bilgi, beceri, yetenek ve
sorumluluk gerektiren isler daha fazla
ucretlendirilebilecektir.
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ls Degerlemenin Amaci ve Yararlari

Ucret Yonetiminde :
e Bilimsel ve gercekci ilkeler saptanir
 Esit ige esit ucret
e Ise ve is pazarina gore ticret (adil)
e Isgoren giidiilenmesi
e Isgiicii arz ve talebine gore uygun ticret 6denir

o Isgiicti maliyetinin ve buna iliskin dogacak
yuktumliliklerin denetimi kolaylasir
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1s Degerlemenin Amaci ve

Yararlari

Diger sorunlarin ¢coziimlenmesinde;
e Yetkilerin, sorumluluklarin dizenlenmesi
e Islerin ve islemlerin basitlestirilmesi
Egitim planlamasinda yararlanilir

o Isgoren secimi, ise yerlestirme, yiikseltme ve cikarma islemlerinde
Ucrete iliskin sikayetlerin belirlenmesi
e Ozendirme 6nlemlerinin belirlenmesi

Sendika iligkilerinin bilimsel temellere dayandirilmasi



IS DEGERLEMESI SURECINI

ASAMALARI

Is Analizi Bulgular

Degerlemeci, Faktor ve Kapsam Belirleme
Yontem Se¢imi

Uygulama

Ucret Yapisi
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Is Analizi Bulgulari

Is analizinden elde edilen bilgiler, is degerlemesi
calismasi icin temel veriler olmaktadir.

Esit ise esit ticret ilkesinin uygulamadaki ilk sathasi is
analizi ve ortaya koydugu bulgular ile gerceklesir.
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Degerlemeci, Faktor ve Kapsam
Belirleme

Degerlemeci konusunda uzman, tcret yonetimi ile
istatistik uygulamalarinda teorik bilgiye sahip
olmalidir. Degerlemeler, isci, isveren temsilcileri ile
yeteri kadar uzmandan olusan bir degerlendirme
komisyonu tarafindan yuratualir.

Degerleme stirecinde kullanilacak beceri, deneyim,
ustalik gibi degerleme faktorlerinin belirlenmesi
gerekir.

Son olarak orgutteki hangi islerin is degerlemesi
kapsamina alinacag1 onceden tespit edilmelidir.



Yontem Secimi

Sayisal ve sayisal olmayan is degerleme
yontemlerinden biri secilir.
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Uygulama

Is degerlemesi siireci olarak ortaya konulan asamalarin
uygulanmasidir. Yani artik is degerlemesi calismasina
baslanarak degerlemeye alinan islerin birbirlerine gore
nisbi degerleri belirlenerek ortaya konur.
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Ucret Yapis

Is degerlemesi calismasinin temel hedefi kurumda esit
ise esit ticret ilkesini etkin kilmaktir. Bu amaca uygun
olarak is degerlemesi ile orgiit ici denge ve adalet
saglanarak ucret yapisinin olusumuna katki saglanir.



ls Degerleme Yontemleri

1. Sayisal Olmayan Yontemler

Siralama yontemi

Siniflama veya Derecelendirme yontemi
2. Sayisal Yontemler

Faktor karsilastirma yontemi

Puan yontemi
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Siralama Yontemi

Is cesidinin az oldugu kiiciik capl isletmeler icin
idealdir.

Yontemin oziinu orgiit bunyesinde mevcut olan islerin
bir buitiin olarak onem derecelerine gore yukaridan
asagrya dogru siralanmasi olusturur.



-Stniflama ve Derecelendirme
Yontemi

Siniflama yontemi is sayisi ve cesidinin fazla oldugu is
orgutlerinde uygulanabilir.

Once isler, is analizi bilgilerine uygun olarak
incelenirler daha sonrada ortak nitelikleri goz ontine
alinarak belirli is siniflar1 olusturulur. Bu siniflara
standart tanimlar denir.

Gruplama tamamlandiktan sonra her bir is grubu icin
is siniflar1 olusturulur ve tanimlanuir.



ALTINCI BOLUM

UCRET VE UCRET YONETIMI
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UCRET YONETIMI

Ucret: Emegin fiyati, bedelidir.

Yapilan veya yapilacak bir is veya hizmet
karsiliginda yazili veya sozli is sozlesmesi uyarinca
bir is veren tarafindan bir isciye her ne ad altinda
ve hangi hesaplama bi¢imi ile olursa olsun
odenmesi gereken ve parasal olarak
degerlendirilebilen, karsilikli anlasma yahut ulusal
yasalarla saptanan bedel ya da kazanctir.
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Ucret

¢ Iktisadi anlamda, calisanlarin tretimden aldigi paydir.
¢ Isletme ydniinden Uretim gideridir.
¢ Personel yoniunden gelir anlami tasir.

¢ Calisanlarin, isglicl karsihiginda hastaneden aldig
paradir.



Ucret Bilesenler:

-
Toplam odiiller
N )
]
Maddi '
Odiiller(Ucret) Maddi Olmayan
Odiller
N J
Dogrudan ticret Dolayli Ucret

Temel ticret Degisken ticret Ek yararlar Sosyal
yardimlar




Dogrudan iicret: Isgorenin isi ve performansi ile
dogrudan ve yiiksek bir korelasyonla baglantili
tcret unsurlarini icerir.
e Isgorenin isinin degeri veya sahip oldugu beceri veya
yetkinlik diizeyi arttikca temel ticreti; performansi
arttikca da degisken ticreti artacaktir.

Dolayh iicret: unsurlarinin is ve isgorenin
degeriyle iligkisi, daha dolayli ve diigtiktiir (yemek
ve tasima hizmetleri vb...).




Temel Ucret: Genellikle isgorenin tistlendigi isin
degerine ya da sahip oldugu beceri ve yetkinliklere
gore belirlenen ve cogu durumda garanti edilmis olan
kok ticreti ifade eder. (Isin degeri, isgorenlerin kidem,
liyakat, ek beceri ve yetkinliklere sahip olmalari

etkilidir)




Degisken Ucret: Isgorenlerin performansina ve
katkisina gore verilen 6zendirici ticret bilesenlerini
icerir. (Prim, komisyon vb...)

Ek yararlar ve sosyal yardimlar: (Kar payz,
ikramiye, yemek, yiyecek vb.) Calisilmayan
zamanlar icin Ucret, sosyal guvenlik katkilari,
issizlik odenekleri, hayat ve saglik sigortalarsi,
emeklilik planlar1 seklinde olabilir. Ust diizey
yoneticiler icin, araba, telefon, konut vb. olabilir
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UCRETLEME ILKELERI

Esitlik Ilkesi: Esit statiideki islere ayni iicret 5denmesidir

Dengeli Ucret Ilkesi: Ucret, calisanin yasam standardini
yukseltecek diizeyde fakat orglitiin de maliyetlerini asiri
zorlamayacak olciide yani dengeli olmalidir.

Cari Ucrete Uygunluk Ilkesi: Odenen iicret piyasada ayni
is dalinda aynu tir is ya da islere verilen ticretle esit diizeyde
olmalidir.

Terfi ile Orantili Ucret Ilkesi: Calisanin kurum icerisinde
bir ist pozisyona ylikselmesi durumunda bu yeni gorevinde
aldig1 tcretin eski gorevine kiyasla daha yiiksek olmasi
geregidir.
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UCRETLEME ILKELERI

Biitiinliik Ilkesi: Orgiitteki yonetsel pozisyonlarda
bulunanlar ile yonetsel olmayan pozisyonlarda
bulunanlar arasinda ticret konusunda bir sinif ayrimi
yapmadan tiim ¢alisanlar kapsamina alan bir ticret
politikasi benimsenmelidir.

Nesnellik Ilkesi: Ucret, tarafsiz bir yaklasimla tiim
calisanlar i¢in hak ettikleri olctide ayirimciliga ve
huzursuzluga yol agmayacak sekilde nesnel olmalidir.
Ucret tespitinde, artis ya da azalisinda objektif olmak,
duygusalliga yer vermemek bu ilkenin ozudir.
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UCRETLEME ILKELERI

Esneklik Ilkesi: Uygulanan iicret politikalar ve
programlarinin yapisi degisen cevre kosullarina uyum
saglayabilecek sekilde esnek olmalidir.

Aciklik Ilkesi: Orgiitte uygulanan iicret sistemi tiim
calisanlar tarafindan kolayca anlasilabilir karakterde
olmalidir. calisanlar stirekli olarak ticretleme
konusunda bilgilendirilmeli, varsa gortis ile onerileri
dikkate alinmalidir.



y

/

Ucretin drgiit acisindan 6nemi

¢ Temel Uretim gideridir.

¢ Guduleme ve verimlilik aracidir.

¢ Kurumun toplumsal imajini etkiler.
¢ Aday personel birikimi yaratir.

¢ Personeli elde tutmayi saglar.



Ucretin isgdren agisindan 6nemi

¢ Isgorenlerin biricik gelir kaynagidir.

¢ Isgorenin ve bagimlilarinin yasam
standardini belirler.

¢ Isgorenin sayginligini ortaya koyar.
¢ Isgorenin toplumsal statiisini belirler.
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Ucretin sosyal ekonomik 6nemi

¢ Ulusal gelirin sosyal siniflar arasinda dagilis
bicimini, yani, toplumda sosyal adaletin
gerceklestiriime derecesini belirler.

SERMAYE TOPRAK EMEK

FAiZ RANT UCRET




~— Ucretleme amaclari

Isgorenleri elde tutmak,

Isgdrenleri glidiilemek,

Calismaya istekli aday personel birikimi
yaratmak,

Maliyetleri denetim altina almak.



ISORGUTLERINDE UCRET
POLITIKALARINI ETKILEYEN
FAKTORLER

Yasal Diizenlemeler: [s orgiitleri devlet tarafindan koyulan
yasal kurallara uymak zorundadir. ( Asgari ticret gibi)

Sendikalar: Gecim sartlarinin giderek zorlagsmasi ve bu yondeki
masraflarin artmasi, enflasyon karsisinda tcretlerde meydana
gelen kayiplar gibi nedenlerle sendikalar siklikla calisan
Ucretlerinde zam talebinde bulunurlar.

Arz-Talep Dengesi: Ucret yapisini belirleyen temel olciit, her
seyden once oOrglitiin calisan acisindan oOzellikle de ihtiyac
duyulan ¢alisan agisindan cazip olamamasi ile kurumun ¢aligan
elinde tutup tutmayacagidir. Ozellikle emek arzinin kit oldugu
donemlerde piyasadaki tcretler seviyesi dogal olarak ytiksek
diizeyde gerceklesecektir.



ISORGUTLERINDEUCRET ™
POLITIKALARINI ETKILEYEN
FAKTORLER

Piyasada ki Rekabet: Her is orgiiti calisanlarina
odedigi cari ucretler ile piyasada odenen {cretler
arasinda bir denge kurabilmeli ve bu dengeyi
korumaya 6zen gostermelidir.

Orgiitiin Odeme Giicii: Ucret ve maaslan etkileyen bir
diger kritik faktorde orgutiin odeme giicudiir.
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UCRET YAPISININ KURULMASI

Is Degerlemesi: Ucret yapisinin olusturulmasinda
orgutteki mevcut islerin belirli bir sistematik siirec
icerisinde  birbirleriyle = karsilastirillarak  nisbi
degerlerinin tespiti gerekmektedir.

Piyasa Ucret Arastirmasi: Orgiit disi {icret
adaletinin saglanmasi acisindan 6nemlidir.

Islerin Ucretlendirilmesi: Bu asamada artik orgiitiin
ucret politikast belirlenmistir. Bu politikaya uygun
olarak calisana odenecek olan ticret belirlenir.
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Ucret Yonetimi

Ucret stratejisi ve politikalarinin gelistirilmesi, ticret
yonetimi sisteminin tasarimlanmasi, uygulanmasi ve
stirdiiriilmesi ile ilgilidir. Isgorenlerin uzmanlik ve
hizmetlerinin karsilig1 olan kazang ve odillerle ilgili
Ucret sistemlerinin tasarimi ve yonetilmesini ifade eder.
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Ucret Yonetimi

(Calisanlar agisindan tcretler, orgiitu piyasada diger
basgka orglitlerden farkli ve ayricalikli hale getiren,
orada calismayi isteklendiren en onemli faktorlerden
birisidir.

[s orgiitleri acisindan calisanlara iicret ya da maas
olarak yapilan 6demeler en buiytik ve onemli gider
kalemlerinden birisidir. Calisanlarina genellikle
piyasanin altinda 6demeler yaparak maliyetleri
diistirmeye calisan ve bunu bir amac olarak
benimseyen is orgiitleri zamanla nitelikli calisanlarini
kaybedecektir.
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‘Ucret Sistemleri =

Ucretlerin hesaplanma ve 6deme yontemleri ile
ilgilidir.

1- Zamana Dayali Ucret Sistemleri
a) Geleneksel zaman ticret sistemi
b) Olciilen giinliik ise dayali {icret sistemi
c) Degisken giinliik ticret sistemi
2- Akord (Parca-basi) Ucret sistemleri
a) Parca bas1 akordu
b) Zaman akordu

3- Primli ve Diger Tesvikli Ucret Sistemleri



"1- Zamana Dayali Ucret
Sistemleri

a) Geleneksel zaman ticret sistemi

Onceden belirlenen ticret haddi ile calisilan zaman
birimi sayis1 carpilir. Iscinin fiilen calistig1 ve calismaya
hazir oldugu stireler esas alinarak ticret hesaplanur.

Calismanin sonunu (ciktisi) degil calisilan siirenin
uzunlugu dikkate alinir.

Orn: Montaj isciligi isinin saatlik kok ticreti 5 ytl ise bir
ayda 200 saat calisan iscinin aylik temel ticreti 1000
ytl olacaktir.



b) Olciilen giinliik ise dayal1 iicret

Guinlik normal is miktarina dayali olarak ticret haddi
belirlenir. Calisma siiresi sonunda on gorilen is
miktarina kendi kusuru olmaksizin ulasamayanlar
Ucret kaybina ugramazken, kusuru olanlar ugrayabilir.

¢) Degisken giinliik ticret

Zaman birimi basina iki ticret haddi belirlenir. Bunlar
dan ilki tiim iggorenler icin gecerli olan ve beklenen
performansi gosteremeyenlere ddenen taban iicret
diizeyi, ikincisi ise taban ticretin belirli oranda
arttirilmasi suretiyle, yiiksek performans gosterenlere
odenen ytiksek ticret haddidir.




“2-Akord - Parcabasi Ucret
Sistemleri

Iste harcanan siire degil, isin ciktis1 esas alinir.

a) Parca basi akordu
Uriin birimi basina belirlenen ticret haddi ile iiriin
birimi sayisi ¢carpilarak ticret hesaplanir.

b) Zaman akordu

Is olctimii yoluyla tirtin birimini tiretmek icin gerekli
standart zaman veya siireler belirlenir. Iscinin filli bir
calisma stiresi icinde belirli miktar isi standart stireden
daha kisa siirede yaptigi takdirde ticreti de artar.



'3- Primli ve Diger Tesvikli Ucret
Sistemleri

Temel tGicretin karsiligi olan normal performansin
tzerine cikildiginda isgorenler temel ticrete ek bir
primle odillendirilebilir. Prime esas performans
oOlctitleri; cikt1 miktar (verimlilik), kalite, devamlilik,
tasarruf, yenilikcilik, vb. olabilir.

Bu faktorler tek basina uygulanabilecegi gibi (tek
faktorlii prim sistemleri) cok faktorlii veya karma prim
sistemleri de uygulanabilir.

Akord ve prim sistemleri bireysel veya grup - takim
diizeyinde uygulanabilir.



Ucret

A AR

Primli Ucret

Prim bitig
noktasi

Ucret

Prim
baslangi¢
noktasi

egrisi

Temel
(kok)
ucret

Primin esasi
(performans)



B%larm vaninda baska 6zendirici ticret sistemleri
soz konusu olabilir. Genellikle daha uzun vadede
hesaplanan ve 6denen ozendirici unsurlar vardir.

Yillik birey, takim veya orgiit performansina
(verimlilik, kalite, tasarruf, karlilik, ciro, vb.) dayal
“prim, odiil, ikramiye, kar pay1” adi altinda 6denen

tesvikler bunlara ornek olarak verilebilir.

- Kazanc paylasimi, - Kar paylasim modelsi,
- Hisse senedi verilmesi, - Ikramiye ve bonus modeli,
- Oneri odiil sistemleri
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YEDINCI BOLUM

EGITIM VE GELISTIRME



Egitim ve gelistirme; calisanin igini etkin bir bicimde
yapma yetenegini artirarak su anki ve gelecekteki
performansini iyilestirme yoniindeki herhangi bir
girisim ya da eylemdir.
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EGITIM VE GELISTIRMENIN ONEMI

Calisanin orgtitiindeki rol ile sorumlulugunu kavrama
diizeyini ylikseltmelk,

Calisanin belirli bir ya da daha fazla uzmanlik
alanindaki yetenek ile becerisini artirmak,
Calisanin igini istenilir dizeyde iyi bir bicimde
yapabilmesi icin motivasyonunu artirmak



“EGITIM VE GELISTIRMENIN
AMACLARI

1) Ekonomik Amaclar
Uretim ve verimliligi artirmak
Kalitede artis

Maliyetlerde diisme
Zamandan tasarruf

Firelerin azaltilmasi

[s kazalarinda azalma

Is glivenliginin saglanmasi



Makine ve techizatin rasyonel kullanimi
Personel devir hizinin diismesi
Devamsizlik oraninda azalma
Bakim-onarim giderlerinde azalma

Kontrol ve denetimde azalma

Is yapma metodlarinda gelisme

Hata oranlarinda diisme



2) Beseri Ve Sosyal Amaclar

(Calisan!

Calisan|
Calisan!
Calisanl
Calisan|

arin orglitlerine olan bagliliklarini artirir

ar1 motive eder
ar arasi isbirligi ve dayanismayi artirir

arin moral ve ozgtiven duygularini yukseltir

arin bilgi ve yeteneklerini artirarak ylikselme

olanaklar1 saglar

Ucret diizeylerini yiikseltir
Is bilgisi ve deneyimin artmasiyla is tatmini yiikselir
Orgiitsel amaclarla bireysel amaclar biitiinlestirir



"EGITIM VE GELISTIRMEDE TAKIP
EDILMES|I GEREKEN ILKELER

1) Sureklilik ilkesi: Egitim ve gelistirme cabalarinin
basarili olabilmesinin on kosulu bu cabalarin strekli
olmasidr.

2)Yararlilik ilkesi: Bu faaliyetlerin nicin yapildiginin ve
amaclara ulasip ulasmadiginin tespitidir.

3) Firsat esitligi ilkesi: Orgiit icerisinde kisisel ya da
grupsal herhangi bir ayrim yaratmadan tiim

calisanlarin bu programdan esit kosullar icerisinde
yararlanmasini ifade eder.



4) Planlilik ilkesi: S6z konusu ¢abalarin gelecege
odakli bir bicimde nicin, nerede nasil, ne zaman,
kimin tarafindan ve kimlere doniik olarak yapilacagi
tespit edilmis olur.

5) Etkin katilim ilkesi: Calisanlarin etkin katiliminin
saglanmasi icin egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
onem ve yararina inanmalari ile egitim almak
istemeleri faaliyetin basarisi icin onemlidir.



 EGITiM VE GELISTI |

ETKILEYEN FAKTORLER

1) Ust yonetimin destegi

2) Diger yonetici ve uzmanlarin destegi
3) Teknoloji

4) Orgilitsel karmasiklik



/

g
EGITIM VE GELISTIRME SURECI

1) Egitim ve Gelistirme Ihtiyacinin Belirlenmesi

A) Orgiitsel Thtiyaclarm Analizi: Orgiitiin amaclari,
bu amaclara ulagsmada kullanilacak kaynaklar1 ve

orgutsel cevreyi ayrintili bicimde incelemeyi ifade
eder.

Orgiitii bir biitiin olarak genel bir incelemeye tabii
tutar.



Orgiitte var olan problemli alanlarin belirlenmesinde
sorulmasi gereken sorular;

Isgiicti devir orani yiiksek mi?

Devamsizlik hangi boyutta?

Is kazalar1 sayisinda artis var mi1?

Kural ihlalleri yogun mu?

Catigsma ile uyusmazlik problemleri yogun mu?
Is birligi eksikligi var mi1?

Yonetim ile ilgili sikayetlerde artig var mi1?
[letisim sorunlar1 yasanmakta midir?



B) Egitim Aci181 Analizi:

Egitim aci81= Bir is ya da gorevin gerektirdigi bilgi ve
yetenek — Bir is ya da gorevi yapan kisinin sahip oldugu
bilgi ve yetenek



2) Egitim ve Gelistirme Yontemini Secme
Is basinda egitim yontemleri

Is disinda egitim yontemleri



ls Basinda Egitim ve Yontemleri

1) Ise Alistirma ( Oryantasyon )
Orgiite yeni dahil olan ya da 6rgiit icinde boliim
degistirerek yeni bir ise atanan calisanlara ise

baslamadan once veya ilk giinlerinde uygulanan
egitimdir.

Amac: Calisanin en kisa zamanda ise uyumunun
saglanmasidir.



2) Is Degistirme ( Rotasyon ) Egitimi

Orgiitiin cesitli’

surecinde, belir]

bolumlerinde belirli bir zaman
i bir plana uygun olarak calisanlara

egitim vermeyi |

kapsar.

Amac: Calisanlarin orgiit icerisinde cesitli bolimlerde
calistirilarak deneyim ve maharet kazanmalarini

saglamak.



3) Stajyerlik Egitimi
Bu egitim sayesinde adaylar, hakkinda teorik bilgiye

sahip olduklari isleri ya da gorevleri gecici bir stire
tecriibe ederler.

Amac: Is disinda kazanilan bilginin is basinda
uygulanarak pekistirilmesidir.



4) Amir Gozetiminde Yonlendirme (Coaching )

Egitimi

Amir, calisan isi yerine getirir

tutar varsa hatalarinit mudahal

ken calisani gozleme tabi
e ederek diizeltir.

Calisan is ile ilgili olarak kars1

astig1 problemler

hakkinda derhal amirine danisabilmekte ve sonucuna

ulasabilmektedir.



5) Ciraklik Egitimi

Endustriye yeni katilan veya katilacak olan genc ve
tecribesiz calisanlara uzman ve deneyimli kisiler
tarafindan verilen egitimdir.

Zamanla calisan yerine getirecegi is ile ilgili gerekli
bilgi ve beceriye sahip hale gelir.



ls Disinda Egitim Yontemleri

1) Konferans: Konusunda uzman bir kisinin genis
dinleyici kitlesine onceden planlanmis bir konuyu
anlatmasi, dinleyenlerin gerekirse not tutmalar ve
soru sormalari esasina dayanir.



Dezavantajlar
Dinleyicileri pasif durumda tutmasi
[letisimin cogunlukla tek yonlii olmasi

Uzun surmesi durumunda sikici olmasi vb.



2) Sempozyum veya Panel: Belli sayida olusan bir
konusmaci grubu ayni konunun farkli boyutlarini
dinleyicilere anlatirlar ve anlatimdan sonra konu
tartismaya acilir. Dinleyicilerden gelen sorulara gore
soru-cevap ve gorlis bildirme usulii ile konunun
ayrintilarina girilir.



3) Kurslar: Calisma saatleri disinda diizenlenebilecek
kurslar seminerlere gore daha uzun siireli egitim

calismalaridir. Birka¢ haftadan birka¢ yila kadar
uzayabilir.



4) Ornek Olay (Vaka) Yontemi

Ik olarak 1920 yilinda Harvard Business School'da
uygulanmustir.

Ozellikle genc vyoneticilerin isletme yontemine
alistirilmalar: tekniginde kullanilmaistir.



Yontemin temel amaci: Belirli bir sorunu ya da gercek
bir durumu bir tartisma grubunun giindemine vererek
incelettirmek, tartisma  sonrasinda  katilanlar

diisinmeye, coziimler gelistirmeye ve kararlar almaya
yoneltmektedir.



Bu yontemde is yasaminin gercek sorunlarini iceren
ornek olaylar titiz bir calisma sonucu metin olarak
hazirlanir ve tartisma grubuna onceden dagitilr.



5) Rol Oynama Yontemi

Bu yontemde is orgitlerinde meydana gelen
problemlere benzeyen durumlar bir senaryo seklinde
bireylere sunulduktan sonra kendilerinden sanki boyle
bir durumun icindeymis gibi farkli kimlikler altinda
roller tstlenip sorun c¢Ozici davraniglar ortaya
konmasi istenir.

Not: Bireylerin katilimi ytiksektir.



[zlenmesi gereken asamalar;
-Dogal bir ortam yaratmak

- Rol yapilacak yeri belirlemek
-Rolleri dagitmak

-Rolleri oynamak

Oyun sonucu tartismak



6) Similasyon
Sanal ortamda gerceklestirilen isletme oyunlaridir.

Is ve calisma cevresinin gercek olmamasi nedeniyle
gercek is ortamindan c¢ok daha givenli ve daha az
endise vericidir.



7) Duyarlilik Egitimi ( T Grubu Yontemi)
Tartisma gruplarini icerir (10-15 arasi kisiden olusur)

Amag; katilimcilarin teknik ve mesleki bilgilerini
gelistirmek degil, bireylerin davranis yapilarinda olumlu
etkiler olusturmaktir.

Ozellikle insancil iliskiler acisindan grubun gelisme siireci
ve etkilesimin dogasi konularinda katilanlarin egitimi
amaclanir.



Grup tartismasina katilan her tiye hem kendisini hem
de baskalarini daha iyi anlamaya calisir, duygularini
analiz eder ve davranislarinin etkilerini izler.

Bu yontem kisilerarasi iligski kurma yeteneklerini
artirir.

Demokratik ve katilimci liderlik becerisini gelismesini
saglar.
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Yeni Teknoloji Kullanimlari

a) Multimedya Egitimi: Gorsel, isitsel egitim ile
bilgisayar temelli egitimi birlestirmektedir.

b) Bilgisayar Destekli Egitim: CD Rom’lar, Interaktif
video, internet kaynakli egitim kullanilir.

c) Uzaktan Egitim: Cografi olarak daginikli arz eden
sirketler tarafindan personeline yeni urtnler,
prosediirler, beceri egitimleri konularinda bilgi
aktarmak amaciyla yapilir.
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YONETIMI
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Kariyer kelimesinin kokeni;
Latince carrus ve carrera; at arabasi ve yol
Fransizca carriere; kosu yolu, arena

Ingilizce career; meslek, meslek hayati



—
KARIYER KAVRAMI

Kariyer kavrami, bireyin karar verdigi meslek
alaninda hiyerarsik acidan yukariya dogru hareket
etmesini ve bu yonde daha fazla ticret ile sorumluluk,
sayginlik ve statiitye sahip olunmasi olarak
tanimlanmaktadir

Kariyer Nedir ‘_’




Kariyer;

Bir kisinin hayat1 boyunca sahip oldugu cesitli isler ve
bu islere katilimi konusundaki tavri,

Kisinin yasami1 boyunca c¢alistigi isle ilgili deneyimlersi,
Bir insanin calisabilecegi yillar boyunca, herhangi bir

is alaninda devamli olarak ilerlemesi, tecriibe ve beceri
kazanmasi



Secilen bir is hayatinda ilerlemek ve bunun sonucunda
daha fazla para kazanmak, daha fazla sorumluluk
ustlenmek, daha fazla statii, gic ve sayginlik elde
etmek

Bireyin kamu veya 0Ozel sektorde calisma yasaminda
ilerlemesini saglayacak bir basar1 elde etmek amaciyla
izledigi ve calistigt alan olarak tanimlanabilir.
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Kariyer Yonetimi

Kariyer Yonetimi: Bireylerin is ya da meslek
hayatlarina iligskin planlama yapmaktir.

Kariyer yonetiminin iyi yapildig1 is orgltlerinde
calisanlar ne kadar siire sonra nereye, hangi statiiye
geleceklerini bilir ya da tahmin edebilir.



- Kariyer YéneW

Kariyer yonetimi kavraminin hem orgiut hem calisan
boyutlarinin olmasi, her iki tarafa bir takim
sorumluluklar yiikklemektedir.

1tithdin




Bireysel Kariyer Planlama Orgiitsel Kariyer Planlama

Yasam Planlamasi Potansiyel Ol¢iimii

Is Bilgisi Performans Degerleme
[s Secimi Kariyer Basamaklari

Orgiit Secimi Basar1 Planlamasi
Is Olanaklar Personel Bilgi Sistemi
Kendini Y 6nlendirme Kariyer Bilgisi
Kendini Gelistirme Danismanlik Servisi
is Danismanlig: isgiicii Kariyer Planlama
Personel Bilgi Sistemi

Kaynak: Burack, s. 36.



Orgit Acisindan Kariyer Yonetimi

Organizasyonel kariyer gelisimi terimi; calisanlarin
kariyer etkinligini gelistirmek icin organizasyon
tarafindan konan cesitli politika ve wuygulamalar
kapsar.



Organizasyona diisen gorevler;

- Oncelikle ileriye yonelik olarak gereksinme duyulan
insan  kaynaklarinin  planlamasi  gerekir.  Bu
ereksinmenin de ilke olarak igletme icinden karsilanmasi
%enimsenmelidin

-Calisanlarin  kariyer vyollarinin tasarmmi (kariyer
patikasi) yapilmalidir.

-Calisanlarin© mutlaka  performans degerlemesi
yapilmalidir.

-Calisanlarin kariyer hedeflerinin belirlenmesinde, kariyer
danismanlari gorevlendirilmeli.

-Calisanlarin kariyer hedeflerine ulasmada yetersiz kaldigi
noktalarda egitim ¢abalarina girisilmelidir.



Birey Acisindan Kariyer Yonetimi

Bireysel acidan kariyer yonetimi; kisinin bilgi, beceri,
ilgi ve amaclar1 tizerinde bicimlenir.

Kariyer seciminde bireyi yonlendiren icsel ve dissal
cesitli faktorler soz konusudur.



Kariyer Asamalar!

Performans
A
Gelisme
Plato
ilerleme
: Gerileme
Tecriibe /
5 I | — 7 1 >
10 20 25 30 40 45 50 60 65 70  Yas
N\ A A /
Y A_Y_A Y Y Y
Is éncesi ve kesif ise oiris ilerleme Koruma Avrilma

Kaynak: Simsek ve Oge, s. 265.



Kariyerin ilk agsamasi olan is oncesi ve kesif donemi o -
14 yaslam arasi is Oncesi, 14 - 25 yas arasi ise kesif
olarak tanimlanmaktadir.

Ikinci asama ise ise giris olarak tanimlanmaktadir. Bu

asamada, bir oOnceki asamada verilen karar
dogrultusunda kisi bir iste calismaya baslamuistir.



[lerleme, kariyer asamalarinin {iciincii basamagidir ve

30 — 45 yaslar1 arasimi kapsamaktadir. Bu donem

kisinin is hayatinin biyik bir bolimuni icermektedir.

Bu asamada kisi terfi almakta ve yeni gorevler

ustlenmektedir. Kisi icin onemli olan basari, saygi ve
ozgurliktdr.



Dordincii asama kariyerin korunmasidir ve 45 - 65 yaslan
arasindadir. Bu donemde 6nemli olan konular basar1 ve 6zsaygidir.

Donem basinda ¢cogunlukla 45 - 55 yaslar arasinda kisi, kariyerinde
onemli bir konuma gelmistir ve en verimli donemini yagsamaktadir.

Kariyer koruma doneminin ikinci yarisinda, 55 - 65 yaslar1 arasinda,
kisinin kariyerinde ulagabilecegi son nokta oldukg¢a nettir. Bu
donemde kisi, orglit igerisinde mentor konumuna ge¢mekte veya alt
kademedeki yeni nesil calisanlarin egitim ve gelisimlerine
yonelmektedir.



Bu donem icerisinde kariyer siireci ti¢ olasilik
tasimaktadir. Bunlardan birincisi, gelismedir.

Ikinci olasilik ise plato(durgunluk) siirecidir

Uctlinct ve son olasilik ise gerilemedir.
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—Kariyer Platosu

Ference “bir kariyerde hiyerarsik ilerleme olasiliginin
aza ulastig1 nokta”,

Evans ve Gilbert “hiyerarside calisanlarin yavas yavas
ilerlemesi”,

Stoner ve Warrer ise “yukari dogru terfi olasiliginin
azaldigi kariyer noktasi” diye tanimlamislardir.
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Yiksgme
Kanatlan Aok

ige Girejiler

T

Igten Cikaniar



Sebepleri;

organizasyonun; cevresel degisimleri dogru tahmin
edememesi,

icyapida koordinasyon eksikligi,

insan kaynaklar politikalarindaki tutarsizliklar,



Kisinin kariyerinin son asamasini ayrilma (cekilme)
donemi olusturmaktadir. Fiziksel ve zihinsel
becerilerin azalmasi bu donemi hizlandirmaktadir.

65 yas sonrasindaki bu donemde kisi kendini
gerceklestirmeye yonelmektedir. Kisi, zamaninui is ile
ilgili konular yerine is dis1 konulara harcamaktadir.
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—Kariyer Sorunlari

Calisanlarin ve orgiutlerin, kariyer stireci boyunca bir
takim sorunlarla karsilasmasit miumkindir. Kariyer
yonetiminin etkin olmasi, bu sorunlarla ilgilenmesine
ve olumsuz etkileri en aza indirmesine baglhdir



1) Kariyer Donemi Sorunlari

Baslangi¢c Donemi Sorunlari,
Kariyer Ortasi Sorunlari,

Kariyer Sonu Sorunlari,



1) Baslangic Donemi Sorunlari

Ogrenimim tamamlayarak calisma hayatina ilk kez
atilan birey umut dolu ve heveslidir. Gerceklestirmek
istedigi bir cok amaci vardir. Bu donemde kararh bir
sekilde kariyer hedefini belirlemeye calisir. Kariyerinin
baslangicinda buiylik hedeflerle, kariyer beklentileriyle
calisma yasamina gelen kisi, her zaman bekledigi gibi
bir ortamla karsilasmamaktadir.



Bu donemde beliren, hem calisan, hem de orgitiin
gercekci olmayan beklentileri, kariyer soku
sendromunu ortaya ¢ikarrir.

Boylece, kendi egitimi, tutumu, kisiligi vb. ozellikleri
ile icine girdigi organizasyon yapisinin uyusmadigini
goren bireyin is tatmini dismekte ve olanaklar
cercevesinde, kendine baska bir is aramaya
baslamaktadir



2) Kariyer Ortasi Sorunlari

Kariyerinin orta evrelerinde de l<1§11er birtakim sorunlarla
karsllasabllmektedlr Ozellikle yeni karlyer yaklasimlarinin
soz konusu oldugu glnimizin dinamik calisma
ortaminda, c¢alisanlar kariyerlerinin her evresinde
kendilerini hedeflerine ulastiracak dogrultuda kariyer
tercihlerinde bulunmaktadirlar. Kisilerin yaptig1 bu
secimler, bazen kendilerini istedikleri noktaya ulastirirken
bazen de kendilerine engeller yaratmakta; bu durumda
beraberinde is tatminsizligi, stres ve tiikenmislik hissini
getirmektedir



Kariyer ortasi doneminde bulunan bireyler icin artik is
ortaminda yukselme olanaklar1 azalmis ve cagdas
bilgilerle donanmus kisilerin is hayatinda kendilerini
gosterme cabalar1 kariyerinin ortasinda bulunana
bireyler icin buyik bir tehdit unsurudur. Kendi
basarilarimi kanitlayamadiklar1 her durum onlar icin
stres unsurudur ve bu stres kisileri depresyona kadar
surtikler



3) Kariyer Sonu Sorunlari

Kariyer siirecinin son asamalarinda bulunan bireyler
icin en zor donemin baglangici niteliginde olan kariyer
sonu sorunlarinin en onemlisi emekliliktir. Zira
emeklilik bircok duygusal finansal ve sosyal
zorunlulugu beraberinde getirmektedir.



oo
~1.isten cikarilmak ‘t‘ l{

Bireyin karsilastigi en oOnemli kariyer sorunlarinin
basinda isten cikarilmak gelmektedir. Isten cikartilma,
calisanin irade dis1 sekilde, isvereni tarafindan isinden
ayrilmast  anlamina gelmekte ve performans
distikligti, isletmenin kiicilmesi veya tretim
yontemlerinin degistirilmesi ve benzeri nedenlerle
gerceklesmektedir

R
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2. Gozden Dusme

Yonetim kademesinde yikselmeyi saglayan bir
yoOneticinin guvenini yitirerek motivasyondaki azalma
nedeniyle isten cikarilma, bir alt kademeye indirilme
veya orta kademede tutulmasidir.

Bu durumun nedenleri ise, kisiler arasi catisma, tst
yonetimle anlasmazlik, asir1 rekabet hirsi, cevreye
kars1 koti muamele, isverene asir1 baglilik,
uyur ¥ 2 k olarak siralanabilir




: am Tavan

* Cam tavan, kadinlarin kariyerleri stiresince hiyerarsik
yapida yukar1 dogru ilerlemelerini  oOnleyen
gorinmeyen engel olarak  tanmimlanmaktadir.
Literatiirde cam tavan olgusu, daha ¢ok niteliksel bir
sorun olarak kavranilmaktadir




Diisiik kademelerdeki yoneticilerin cogunlugunu
kadinlarin olusturmasina ragmen, yiiksek ve orta
kademede yoOneticiler c¢ogunlukla erkekler vyer
almaktadir. Buna neden olan engeller cogunlukla
gizlidir ve cinsiyet stereotipi ile ilgili olmakla beraber,
kadinlarin kariyer  ilerlemelerini saglayacak
deneyimler elde edilememesin ve tepe yoOnetimin
cinsiyet esitligi ile esit istihdam politikalar1 etkilidir



4. Tukenmislik ' ’

* Tiikenmislik kavrami “Isi geregi insanlarla yogun bir
iliski icerisinde olanlarda goriilen duygusal titkenme,
duyarsizlasma, ve duistik kisisel basar1 hissi” olarak
tanimlanmaktadir.

TUOKENMISLIEK




* Tikenmislik sonucunda, ilerleyen donemlerde
calisanlarin ise gelmeme, rahatsizlik veya izin alma,
performans disukligi, motivasyon kaybi ve hatta isi
birakma gibi davranislari ile karsilasilabilir.

Is sizi tuketmesin:
Tukenmislik sendromu



Orgiitlerde bireylerin tiikenmislik duygusu icine
girmesini onlemek icin, yoneticilerin yapabilecegi
degisimlerden bazilar1 sunlardir:

Stres dolu is saatlerim azaltmak, kisisel gelisme ve
dinlenme icin taninan stireleri cogaltmak,

Orgiitsel esnekligi arttirmak,

Is kosullarim diizeltmek,



Odiil dagitimini gozden gecirmek, basarilar takdir etmek,
Calisanlarin kararlara katilimini arttirmak,

Isin yogun oldugu doénemlerde ek personel ve donanim
saglamak,

Kisiler arasi iligskileri diizenlemek iletisimi arttirmak,

Ust yonetimin destegi saglamak,

Kisileri yeni gorevlere atamalk, is degisikligi olusturmak,
Isle ilgili kisinin gercekci beklenti ve hedeflerim
gelistirmek,



JS. Cinsiyetten Kaynakianan
/ runlar

¢ Cinsiyetten kaynaklanan sorunlar ¢alisan kadinlar icin
s0z konusu olmaktadir.

* Bu sorunlar kadinin dogal yapisinin yaninda toplumsal
roliinden de kaynaklanmaktadr.

) 1L B et . o
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Kadinlarin tepe noktalarda yer alamamasina cesitli
gerekceler ileri stirilmektedir. Bunlar;

Kadinlarin cocuk buyiatmek icin kariyerlerine ara
vermeleri veya durdurmalari, annelik,

Kadin calisanlarin  aile ve meslek yasami
sorumluluklarini dengeleme arayislarsi,

Basarili kadinlarin kendi islerini kurup, bagimsiz
calisma istekleri,

aile sorumlulugy,
cinsel tacize ugrama gibi nedenlerden olusmaktadir.



/GCiftK iverli Esler .&i R

» “Cift kariyerli aile” terimi ilk olarak 1969 yilinda evli bir
cift olan Rhona ve Robert Rapoport tarafindan ortaya
atilmastir.

* Rapoport'lara gore Cift Kariyerli Aile, aileyi olusturan
eslerden kadin ve erkegin her ikisinin de kendi
kariyerlerinin ardina dustiugu bir aile yapisidir.




* (ift Kariyerli Esleri ti¢ grup altinda toplamak
mumbkundur. Bunlar;

* Ayni isletmede ayni kariyeri izleyen esler,
* Ayni isletmede farkli kariyer izleyen esler,

* Farkl isletmede benzer veya farkli kariyer tercihleri
olan esler, olarak siralanabilir.



/7.Ay Isigi Sendromu

Ay 15181 uygulamasi, bir kisinin gelir yetersizligi,
tecribe kazanmak veya baska bir takim nedenlerle
ikinci ya da tuctnca bir iste calisiyor olmasi
durumudur.

Ornegin bir lise 0gretmeni, bunun yani sira hem kendi
hesabina 0zel ders veriyor hem de ayrica bir
dershanede calistyorsa “ay 1s181"nda demektir.



Sebepleri;
Ekonomik yetersizlik,
Kariyer gelisim stratejisi,

Tecrube ve beceri kazanma



Ay 1s181'nda ki temel sorun; bireyin esas isinde
kullanmasi gereken enerjiyi baska islerde
harcamasidir.

Bunun sonucunda;,;

bireyin performansinin dismesi,
ise gec gelme,

erken ayrilma,

devamsizlik ve is bagliliginin diismesi gibi olumsuz
gostergeler ortaya ¢cikmaktadir.



8. Cift Ka rin

* Kisinin aym1 anda iki kariyere birden sahip olmasidir.
Ozellikle birden fazla iste calisan bireyler acisindan
her iki iste de belli bir uzmanlik, tecriibe gerekiyor ise
ve her ikisi de bireye unvan, stati ve kariyer sagliyorsa
bu kisi cift kariyerli demektir.

Kariver
pianinize
dliizgiin




-9.Mobbing

Tiirkge karsilik olarak;
“isyerinde psikolojik taciz’,
“isyerinde duygusal taciz’,
“igsyerinde psikolojik teror”,
“yildirma’,

“isyerinde duygusal siddet”,
“isyerinde zorbalik”,
isyerinde manevi taciz’,
“isyerinde moral taciz’,

“igsyerinde yi1ldirmaya yonelik psikolojik saldir1” gibi ifadeler
kullanilmaktadir



Mobbing kavrami; bir veya birkac kisi tarafindan, diger
kisi veya kisilere yonelik olarak, sistematik olarak
diismanca ve ahlak disi uygulamalarla ortaya c¢ikan
psikolojik siddet veya psiko-teror olarak

tanimlamaktadir.




Mobbing,

orgiutte birey veya gruplara zarar vermek icin
sergilenen leke stirmelk,

rezil etmek,

ayagini kaydirmak,
gictnu kottiye kullanmak,
hakaret etmek,

gozdag1 vermek,

saldirmak biciminde gortilen davraniglardir



Not: Bir davranisin mobbing olarak kabul edilebilmesi
icin, en az haftada bir kez ve alt1 ay boyunca olumsuz
bir psikolojik siddete maruz kalinmalidir. Gegici ve
nadiren gorulen catismalar mobbing kapsamina
alinmamaktadr.



e ——

PERFORMASN
GERLEME

OLUM



Performans: Bir calisanin kendisine verilen is ya da
gorevi belirli bir zaman kesiti icerisinde yerine
getirmek suretiyle elde ettigi sonuclardir.



Orgiitte calisan performansindan s6z edebilmek icin;
- kisinin tanimlanmis bir ise sahip olmasi
- isin calisanin ozellik ve yeteneklerine uygun olmasi

- isin gerceklestirme derecesinin gostergesi olan
belirli bir standardin bulunmasi gerekmektedir
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Performans YOnetimi

Performans yonetimi; tizerinde anlasmaya varilmais
amaclar ve standartlar cercevesi icerisinde performansi
anlayip yoneterek orgutten ve calisanlardan daha iyi
sonuclar alma aracidir.

Performans yonetiminin iki temel boyutu vardir;
1) Orgiitsel performans degerleme

2) Calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi



1. Orgiitsel Performans Degerleme
Temel Kriterler;

- Kalite  -Verimlilik

-Karlilhik - Maliyet

-Yenilik - Musteri Memnuniyeti

-Calisan Memnuniyeti



2. Bireysel Performans Degerlemene

Orgiitte karsilasilan o6nemli problemlerden birisi
calisanlara verilen is ya da gorevlerin ne olclde
basarildiginin saptanmasidir.

Performans degerleme; calisanin is ya da gorevindeki
basarisini degerlendirme siirecidir.



—Performans Degerlemenin
Amaclari

Orgiit calisanlarinin  performanslarinin  iyilesmesine
katkida bulunmak,

Calisanlarin egitim ve gelistirme ihtiyaclarini belirlemek,

Calisanlara hangi diizeyde tcret oOdenecegi ve Ttcret
ayarlamalarinin yapilmasinda yoneticilere yardimci olmak,

Terti, nakil, isten cikarma ve benzeri konularda yoneticilere
yardimci olma,



Kariyer planlama ve gelistirme calismalarina rehberlik
yapmak,

(Calisanlarin eksiklik ve yetersizliklerini gidermek,

Terfi, nakil, odillendirme/cezalandirma ve isten
cikarmalarda yasal temel olusturmak,



Insanlar yapici ve 6zverili calismalarinin sonucunda geribildirim
almaktan hoslanir ve performans degerlemesine bagl olarak
organizasyon icindeki kariyerlerinin ne yonde ilerledigini gorme
firsat1 bulurlar.

Degerlendirme sonucu is goren eksiklerini bilme bunlam
giderme ve yeteneklerini gelistirme olanagi kazanacaktir.

Objektif ol¢titlere gore uygulanan is goren degerlemesi is gorende
yiiksek moral ve isletmeye giiven duygusu yaratacaktir.
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Performans Degerlendirmesinin
Kullanim Alanlari

Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Tedarik ve Secim

Egitim ve Gelistirme

Kariyer Planlamasi ve Gelistirme

Ucret Yonetimi

Rotasyon, Is Genisletme, [s Zenginlestirme gibi Uygulamalar

Sozlesme Yenileme veya Isten Cikarma



Insan Kaynaklar1 Planlamasi: Bir isletmenin
IKP’si yapilirken, tiim orgiit tiyelerinin, ozellikle
anahtar durumda olan vyoneticilerin terfi
edebilirligini ve potansiyelini ortaya koyan
verilerin mevcut olmasi gerekir.

Cok iyi bir sekilde tasarlanmis degerlendirme sistemi,
bu cabalara katkida bulunmak icin oOrgiitiin insan
kaynaginin giiclii ve zayif yonlerinin bir profilini
ortaya koyar



Tedarik ve Secim: Performans degerlendirme puanlari, is

goren adaylarinin performansini tahmin etmede yardimci

olabilir.

Bu veriler, davranissal is goriismeleri vasitasiyla elde edilen

aday tepkilerini degerlendirmede de kriter olarak kullanilabilir.

Degerlendirme puanlari, ayni zamanda, tedarik ve se¢im

islevlerinin gecerliligini belirlemede de kullanilabilmektedir.



Egitim ve Gelistirme: Bir performans degerlendirme

sisteminin, bir is gorenin egitim ve gelistirme ihtiyacini

ortaya koymasi gerekir.

Performans degerleme ile ulasilan veriler, tim kurumdaki
calisanlarin basarilar1 kadar eksik olduklari, yetersiz
olduklar1 konular hakkinda da bilgi verir.

Yetersiz olunan alanlar ayn1 zamanda birer egitim ihtiyaci

konusudur.



Kariyer Planlamasi ve Gelistirme: Bu konuya
bireysel ya da orgutsel acidan bakilabilir. Her iki durumda
da performans degerlendirme sonucunda elde edilen
veriler, bir iggorenin guclu ve zayif yonlerini ve kiginin
gelisme potansiyelini belirlemede esas olusturur.

Yoneticiler, bu tur  Dbilgileri astlara vyol
gostermede ve onlara kendi Kkariyer planlarini
gelistirip uygulamada yardimci olmak amaciyla
kullanabilir.



Ucret Yonetimi: Performans degerlendirme sonuclarinin

yaygin olarak kullanildigi baslica alan ticret yonetimidir.

Elde edilen veriler ticret artislari ile diger parasal

odillerin dagitiminda belirleyici rol oynayacaktir.

Oncelikli amac yiiksek performans ve yiiksek basariy1
oduillendirmek, basarisizlia degil basariya odaklanmak

olmaliduir.



Rotasyon, Is Genisletme, is Zenginlestirme Uygulamalari:
Performans degerlendirme ile ulagilan sonuclarin bireysel diizeydeki
degerlendirmeleri ile belirli yerde mutsuz olan ancak baska bir

gorevde basarili olacagina inanilan personelin rotasyonu icin de

kullanilmasi mumkuindur.

Isini yetersiz goren yetenekli calisanlarin isleri zenginlestirilebilir

veya isleri genisletilebilir, yeni gorev ve sorumluluklar verilebilir.

Ozellikle performans degerleme sonucunda kisiler ile yapilan
gorusmelerden edinilen bilgiler bu uygulamalara temel olusturabilirler.



Sozlesme Yenileme veya Isten Cikarma: Performans

degerlendirme sonuclarinin kullanildigi 6nemli bir alan da

sozlesmelerin yenilenmesi veya isten cikarma kararlaridir.

Bu kararlarda tek etken olmasa da performansi ytiksek
olan kisiler ile ise devam edilmesi, stirekli olarak disiik
performans gosteren kisiler ile calisilmamasi da dogal bir

sonuc olarak degerlendirilmelidir.



Performans Degerleme Sureci

Performans degerlemenin stire¢ olarak ti¢ temel
davranis safthasini gerekli kilar;

1. Performans kriterlerinin belirlenmesi
2. Performans degerleme sisteminin secilmesi
3. Elde edilen bilgilerin kullanilmasi



e Kriterlerin Belirlenmesi: Stirecin ilk ve en onemli

asamasi performans kriterlerinin belirlenmesidir.

e Kriterlerin dogru secimi, performans degerlendirme
sistemi ile elde edecegimiz verilerin giivenirliligi ve

gecerliliginde de etkili olacaktir.



e Genel cizgileriyle degerlendirmeye temel olan kriterler dort
grupta toplanabilir.

Calisanlarin temel nitelik ve niceligi,
Is bilgisi ve yetenegi,

Bireysel ozellikler,

Bireyin iliski ve davranislari.

e Bu temel kriterler kendi icinde alt kriterlere ayrilir ve isin
yapilmasina gore degisik sayida olur.



Degerleme Standartlari

Objektif ve olc¢tlebilir olmal:

Yapilan isle ilgili olmali, 6zel hayata iliskin ayrintihi
degerlendirmelere yer verilmemelidir,

(Calisma sonuclar1 6l¢gmeye imkan vermelidir
Basit, kolay anlasilir ve iglerle ilgili olmalidir,

Mevcut durumu tim gercekligi ile ortaya
koyabilmelidir



e Degerlendirme Periyodlarinin Belirlenmesi:

° Birbirine cok yakin periyodlara sikistirilmis degerleme
calismasi zaman alic1 oldugu kadar, kisa donem icinde deger

yargilarinda da onemli degisiklikler getirmez.

. Sik sik yapilan degerlemeler is goren tizerinde baski
etkisi yaratabilir. Bu nedenle en uygun goriilen ve uygulamada

kabul goren periyot alt1 aylik veya bir yillik uygulamalardir.



* Degerlendirmenin Kim/Kimler Tarafindan Yapilacaginin
Belirlenmesi:

o Degerlendirmenin kim ya da kimler tarafindan yapilmasi konusunda
cok degisik alternatifler sunulabilir:

Degerlendirmenin yoneticiler tarafindan yapilmasi,

Kisinin kendi kendini degerlendirmesi (6zdegerlendirme),
Degerlendirmenin is arkadaslar (esitler) tarafindan yapilmasi,
Degerlendirmenin takim arkadaslari tarafindan yapilmasi,
Degerlendirmenin astlar tarafindan yapilmasi,
Degerlendirmenin misteriler tarafindan yapilmasi,

360 Derece degerlendirme sistemi.



NEDEN O TERFi EDiYOMUS?
Bi KERE BEN DAHA HIZLIVIM!

AMA 0 SENELK HEDEFLERINE
ULASTI, SEN ULASAMADIN

YEMEZLER BU
LA FONTAINE MASALLARINI
HEFPINIZi DAVA ED.CEM!
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Performans Degerleme Yontemleri

1. Siralama Yontemi Ile Ikili Karsilastirma

Calisanlarin degerleyici tarafindan basarilarina gore
siralandigt bu yontemin esasi, calisanlar1 diger
calisanlarla karsilastirmaktir.

Tim calisanlar, isbirligi, tutum, kisisel girisim gibi bazi
nitelikler acisindan en iyi olandan en zayif olana dogru
siralanirlar.



Ikili karsilastirma yonteminde ise, her calisan bir
dolan ikil karsilastirma yonteminde ise, her calisan
oir digeri e tek tek karsilastirilir.

Onceden belirlenen ciftlerin birbirleri e
karsilastirlmasi sonucunda basarili olan calisanin
yanina konan isaretler toplanir ve en cok isareti
olandan en az isareti olana dogru bir siralama

yaplilir.
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2. Grafik Dereceleme Yontemi
En eski ve en yaygin kullanimi olan yontemdir.

Bu yontemde bir isletmede calisan elemanlar listede
alt alta yazilir ve karsilarinda yer alan ¢ok yetersiz,
yetersiz, normal, yeterli ve cok iyi gibi bes olcekli
degerleme tablosunda isaretlenir.



P

Cizelge 1.5. Grafik Degerlendirme Olcegi Ornegi

Degerlendirilen Konu:

Boliim:

Degerlendirmeyi Yapan:

Degerlendirme Tarihi:

Isgorenin Adi Soyad

OLCEK

Cok Yetersiz

Yetersiz

Normal

Yeterli

Cok Tyi

AHMET YENICE

MUSTAFA ELMASTAS

RIZA DEGER

TURHAN UCAR

CEMAL KULALAR

NECDET CALISIR

ORHAN VAROL

NECATI [PEKCI

Dikkat: Bu olgege gore elemanlarimzi degerlendirirken, her eleman ayri ayn distiniiniiz ve her bir
Kisi icin uygun gordiiginiiz noktayr isaretleyiniz.




Tablo 2.2, Grafik Defetleme Tablosu

Faktdr ler Iz Al Tarik

Baliim i Mumaras ; Derece :

Dererlendirme

. ok . .
Faktdrler vetersiz Yeterziz Marmal Y eterli
Mitelik

Micelik

Anlama Kakiliveti

ize Devam

Ekipman Koruma

D eder lendiren

D igiincel er imza
Tarih

ok
Yeterli

Eaynak: ZAIRT, p 502,




3. Zorunlu Dagilim Yontemi

Calisanlar1 oznel yargilarla degerleme olceginin her
hangi bir yerinde kiimelendirmelerini ve bu nedenle
ortaya c¢ikacak tutarsizliklar1 onlemek amaciyla
gelistirilmis bir yontemdir.

Yontem, degerlemelerin 6nceden saptanmis ve normal
siklik dagilimina uygun olan bir yapiya gore dagilimini
ongorur.



Cizelge 4.2. Zorunh Dagitum Yéntend Ormefi

kaynak http://enm.blogcu.com

ZAYTF %al0 ORTATMANIN | ORTALANA ORTALAMANIN | COEK IYI %10
ALTI %20 %540 USTU %420
(% 10=2.12) (% 20=44 (o s0=28) (%o 10=4.4) (% 10=22)
- Hikmet h
Yilmaz
Selman
Sebahattin
Tinmr Sabahat Etem
Serkan Murat Mustafa
Harmn Burak Giilcan
san Hakan ‘eliz Sevilay Dilara
Tums Lolman Cenmal Heloim Ersin




4. Kritik Olay Yontemi

Calisanlarin davraniglarindaki kritik olaylar1 teshis
etmeyi, siniflandirmayi ve kaydetmeyi kapsar.

Bu yontem, is ya da gorevdeki ustin ve dusik
performans arasinda ayirim yapan belirli kilit olaylara
dayanir. Is gorenlerin iste basarili, basarisiz ya da ikisi
arasi farklari gosteren bir takim seyleri yapmalari ya da
yapmadiklar ongorilir.




Cizelge 1.6. Kritik Olay Degerlendirme Formu Ornegi

ORGUTSEL SORUNLARA DUYARLILIGI

a. Sorunlan Géremedi

b. Sorunlarin nedenlerini Gnemsemedi
c. Sorunlarin kaynagma inmedi

a. Sorunlann dogacagini énceden sezebildi
b. Sorunlarin nedenleri tizerinde énemle durdu
c. Sorunlann kaynagina inerek ¢oziim arads

Tarih Secenek Olay Tarih Secenek Olay
dOzel bi:m Kigisel ¢abalanyla
12.04.1980 c R ks 25.05.1980 C firnda yangin
gecikmesine A
e olda gtkmasini onledi
. Aciklama:
Co%:c::%.bir B yiilksek firmmdaki bir
d arizayt herkesten dnce
B ) my:a goriip haber verdi ve
ilgililere kendisini tehlikeye
bildirmedi atarak yangin ¢ikmasini
onledi

Kaynak: Dicle, 1987: 55; alintilayan Sabuncuoglu, 2000: 179.




5. Amaclara Gore Degerleme Yontemi

Yonetici ile calisanin gelecekteki degerleme donemi
icin amaclar konusunda anlasmalaridir.

Orn; fireleri %3 indirmek ya da verimliligi %o
artirmak gibi.



Yontemin temel hedefi, calisanlarin islerinde kolaylik
saglamak ya da istenen sonuclara ulasmalarini olanakl
kilmak icin bireysel olarak cesaretlendirmeleridir.

Bireysel amaclarin orglitsel amaclar ile uyumlu olmasi
saglanir.



6. 360 Derece Feed-Back Yontemi

Bu yonteme gore, bir calisan hakkindaki performans
degerlemeye onun astlari, arkadaslari, tist yoneticileri,
amiri, kendisi hatta musteriler ve takim uyeleri aktif
olarak katilr.



7. Takim Odakli1 Performans Degerleme Yontemi
3 yontemden yararlanilir;

-Takim tarafindan basarilan stire¢ gelistirme miktari;
ciktilarla, sonuclarla siire¢ oOlcimiiyle ve miusteri
memnuniyeti ile olculir.

Takim stireg gelistirme cabalarina biteyin katkisi;

Takima katkida bulunmak icin calisan tarafindan
gelistirilen yeteneklerin diizeyi;




—Performans Degerleme
Sonuclarinin Kontrolu

1. Halo  Etkisi: Degerlemecinin  calisanin
performasindaki  birbirinin = bagimsiz = ozellikler
arasindaki farkliliklar1 gorememesi ve bu nedenle
hatali degerleme yapmasi manasina gelmektedir.

Orn, calisanin degerleyicide yarattigi ilk izlenim.



2. Yakin Ge¢misteki Olaylardan Etkilenme

Performans degerlemenin tiim performans donemi
icerecek  sekilde yapilamamasidir.  Performans
degerlemeyi gerceklestirecek olan degerleyicinin
ozellikle son donemde yasanan ve nispeten daha taze
olan bilgi ve olaylarin etkisinde kalmasi donem
basindaki olaylar1 hatirlamakta giiclik cekmesi ya da
tamamen unutmasidir.



3. Kontrast Hatalar

Degerlemenin kisa suire icerisinde ard arda bir ¢ok
calisan bireye yonelik olarak yapilmasi durumunda

kisilerin birbiriyle karsilagtirilarak
degerlendirilmesidir.



Orn; oldukca basarisiz degerlenen birkac kisinin
hemen ardindan  ‘vasat’ bir c¢alisan icin
gerceklestirilecek  degerlemede kisi  degerleyici
tarafindan basarili olarak dikkate alinabilecektir.



4. Gos Egrisi
Calisanlarin  tzerinde  yapilan  degerlemelerin
denetiminde kullanilan bir yontemdir.



Yontemde bes derece ve bunlar1 degerleyen puan
yerine yuzdeler vardir.

1. derecede yer alan calisan isin gerekleri acisindan
yetersiz kalan kisidir

3. derecede yer alan calisan is ya da gorevine uyum
saglayan , bilgi, yetenek ve kisiligiyle goz dolduran
kisidir

5. derecede bulunan calisan isin gereklerinin c¢ok
tstiinde yeteneklere sahip olan kisidir.



SENDIKA=-———
YONETIM
ILISKILERI
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SENDIKA

Iscilerin veya isverenlerin calisma iliskilerinde, ortak
ekonomik ve sosyal hak ile menfaatlerini korumak ve
gelistirmek icin meydana getirdikleri ttizel kisilige
sahip kuruluslardir.

Sendika sadece isci sinifini ilgilendiren, onlarin hak ve
menfaatlerini koruyan bir birlik olmayip ayn1 zamanda
isverenleri de kapsayan bir mesleki kurulus niteligi
tasimaktadir.



“ SENDIKACILIGINTARIHSEL =
~ GELISIMI

Sendikal hareket sanayi devrimi sonrasinda ortaya cikan
ekonomik ve toplumsal kosullarin sonucudur ( Distik
ticretler, giinliik uzun calisma saatleri vb.).

Kalfa Meslek Kultipleri ile Dostluk Dernekleri: Lonca
sistemi terkedilmistir.

1799 Koalisyon Yasasi

1824 yilinda ¢ikarilan bir yasa greve iligkin yasalara
esneklik getirilmesi

1825 yilinda ise hukuka aykir1 olmayan toplu isci
hareketlerinin sadece ticret ve calisma stireleri ile
sinirlanmasini 6ngoren yeni bir yasanin ¢ikarilmasi

1871 y1ili Sendikalar Kanunu
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* SENDIKACILIGINTARIHSEL
GELiSiMI

Ulkemizde sendikacilifin gelisimi;

1870 yilinda baz1 grev ve is¢i eylemleri yasanmis olsa da
bunlar sendikal faaliyetlerin bir Girtint degildir.

1895 Osmanli Amele Cemiyeti

1909 Tadili Esgal Kanunu; Kamu hizmeti niteliginde islerde
calisanlara sendikalagsma hareketi yasaklanmuistir.

1936 Is Kanunu ve 1938 Dernekler Yasasi ile sendika kurmak
yasaklanmustir.

1947 ilk Sendikalar Kanunu

Modern anlamda sendikacilik 1961 Anayasasinin verdigi
yetki ile 1963 yilinda cikartilan 274 sayili Sendikalar ve 275
say1l1 Toplu Is Sozlesmesi Grev ve Lokavt Kanunlar ile
anlam kazanmustir.

1982 yilinda ise kabul edilen yeni anayasa sendika kurma
hakkini diizenlemistir.
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" iLKELERI

Is Kolu Esasina Gore Sendikalasma Ilkesi
Meslek Esasina Gore Sendikalasma Ilkesi
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Is kolu ilkesine gore sendikalasmada tilkedeki mevcut
isler iskolu esasina gore gruplandirilir. (Insaat, saglik,
gida gibi)

[s kolu esasina gore sendikalasmada yapilan isin ait
oldugu iskolu esas alinmakta olup, iscilerin sendika
kurmalari ya da tiye olmalarinda meslekleri dikkate
alinmaz.



- Sendikalagma llkesi I

Meslek ilkesine gore sendikalasma da sektor ayrimi
olmaksizin ayn1 meslekten olan calisanlarin bir
araya gelerek sendika kurmalari veya tiye olmalari
s0z konusudur.

/

Ulkemizde yasal diizenlemelere gore is kolu esasina
gore sendikalagsma ilkesi gecerlidir.



SENDIKA TURLERI

* Isci Sendikalar
* Isveren Sendikalari

* Konfederasyonlar
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Isci Sendikalari

Bir igsverene bagli olarak emegi ile calisanlarin
kurduklar sendikalara isci sendikalar1 ad1 verilir.

Isci sendikalar is kolu esasina gore is kolunda ve
Tirkiye capinda faaliyette bulunmak amaci ile bu is
kolundaki is yerlerinde calisan isciler tarafindan
kurulur.
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Isveren Sendikalari

Iscilere oldugu gibi isverenlere de iiyelerinin calisma
iliskilerinde ekonomik ve sosyal hak ile menfaatlerini
korumak ve gelistirmek icin sendikalar ve tist kurumlar
kurma hakki taninmistir.

[sveren sendikalarinin temel fonksiyonu {iyesi olan
isverenleri temsil etmek, onlarin cikarlarini korumak,
kamuoyu yaratmak ve iscileri temsil eden sendika ile
yurutiilecek toplu pazarlik goriismelerini
isverenlerden aldig yetki ile tistlenmektir.
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Konfederasyonlar

Ayni veya farkli igskollarinda faaliyette bulunan isci ve
isveren sendikalar1 bir araya gelerek gtic birligi yapmak
amaciyla konfederasyonlar biciminde orgtitlenebilirler.

Hiyerarsik olarak bir tist kurulus olan

konfederasyonlar en az bes sendikanin bir araya
gelmesiyle olusurlar.



~SENDIKA HAKKT'VE =
6ZGURLUGU

Ulkemizde sendika hakki ve 6zgiirliigii Anayasanin
51. Maddesinde bir ‘temel hak ve hiirriyet’ olarak
kabul edilerek teminat altina alinmustir.

Sendikal hak ve ozgirlikler bazi 6nemli ilkeleri de
beraberinde getirmektedir. Bunlar;

« Sendika Ozgiirliigii Ilkesi

. Sendika Bagimsizlig: Ilkesi

- Sendika Coklugu Ilkesi
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o Sumes . i
SENDIKALARIN
(Calisanlarin f. ollar; kapsaminda bir araya getirme
ve tek iél_lAlﬁl:plamak

Iscinin milli gelirden hakki: olan pay1 almasin saglamak

Iscinin adil bir {icret ve insanca bir yasama kavusmasini
saglamak

Calisma sartlar1 acisindan en uygun kosullarin
yaratilmasini saglamak

Isciler acisindan her tiirlii ekonomik ve sosyal endiseleri
ortadan kaldirmak ile gelece giivenle bakabilmelerini
saglamak

Bir baski grubu olusturarak is¢i lehine yasalar ¢ikmasini
saglamak

Uyelerin mesleki ve kiiltiirel acidan gelismelerini
saglamak, her tiirla bilgisizligi ortadan kaldirmak



_ SENDIKAYAUYE'OLMA. =
NEDENLERI

Ekonomik Faydasi: Ekonomik kosullarin olumsuz
oldugu sartlarda calisanlar1 sendika tiyesi olmaya
zorlayan en onemli faktor ekonomik faktorlerdir.
Sendika, isveren ile yapacagi toplu pazarlik sayesinde
tyeleri icin ticretler, sosyal imkanlar1 daha kapsamli
is givencesi, daha az calisma stireleri gibi konularda
faydali olmaktadr.

/



~ SENDIKAYAUYEOLMA =
NEDENLERI

Is Giivencesi: Calisanlarin, calisma hayatlar
suresince yogun olarak yasadiklari isten ¢ikarilma
endisesi onlar1 ciddi tatminsizliklere stirtikler. Oysa
sendikalar isverenlerle yurtttukleri is sozlesmeleri
gorismelerinde calisanlarin isten cikarilma
kosullarini zorlastirict hitkiimlerin sozlesmeye
konulmasi yontiinde miicadele eder.

/
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SENDIKAYA UYE OLMA NEDENLERI

Yonetimin Tutumuna Kars1 Giivence: Sendika
tiyesi olarak isci isverenin muhtemel misilleme
niteligindeki uygulamalari ile haksiz ve keyti
tutumlarina karsi sendikanin kendisini koruyup
kollayacagini bildigi icin isi ya da gorevini yerine
getirmede cok daha az kararsizlik yasar.
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SENDIKAYA UYE OLMA NEDENLERI

Sosyal Thtiyaclarin Karsilanmasi: Calisanlarda 6z
giivenin olusmasinda ve bu manada hayal
kirikliklarinin ortadan kaldirilmasinda sendika
tyeligi onemli firsatlar yaratir. Ayrica sendika iscilere
yeni ilgi kaynaklari, bos zamanlar1 degerlendirme
imkanlar1 saglayarak onlarin statii, taninma ve bir
gruba ltye olma arzularinin tatmini imkani da verir.

/



~ SENDIKAYAUYE'OLMA
NEDENLERI

Sendikal Hizmetlerden Faydalanma: Ozellikle bat1
ulkelerinde sendikalar tiyeleri ve onlarin ailelerine
yonelik kisisel hizmetler sunmaktadir. Tatil
olanaklari, saglik hizmetleri, disik karla satis
yapan market imkanlari, kresler, disuk faiz oranh
kredi temini, sportif olanaklar bu tur kisisel yararlar
arasinda ifade edilir.



YONETIM ACISINDAN SENDIKA UYELIGININ ANLAMI VE I$YE%I/
\\
~__—SENDIKA TEMSILCILIGI

Calisanlarin ise alinma ile calistirilmalarinda v ve islerine
son verilmesi durumunda sendikaya tiyeligin anlamini
ortaya koyan iki 6nemli uygulamadan bahsedilir;

- Kapali Isyeri Uygulamasi: Bu uygulama ile bir is 6rgiitiinde ise
alinma ya da kurumda kalabilmenin kosulu toplu is
sOzlesmesine taraf olan veya ilgili orgtitte faaliyetini stirdiiren
sendikaya onceden tiye olmaktir.

- Sendikal1 Isyeri Uygulamasi: Calisanlarin orgiite ve dolayisiyla
ise alinmalari ile kurumda kalabilmeyi, ise baslamadan ya da
toplu sozlesmenin ytriirliige girmesinden sonra belli bir stire
icerisinde toplu is sozlesmesine taraf olan veya ilgili orglitte
faaliyetlerini siirdiiren sendikaya tiye olmalarini
gerektirmektedir.



YONETIM ACISINDAN SENDIKA UYELIGININ ANLAMI

VE ISYF@MPA%JSE Mémglm yas sinir1 16 yasini
doldurmus olmaktir. Bu yas sinirinin altinda
olanlarin ancak yasal temsilcilerinin izni ile sendika

tiyeliklerine izin vermistir.

Isyeri sendika temsilcileri, yonetim ile sendika
arasinda kopri gorevi ustlenirler. Madde, igyeri
sendika temsilcisinin toplu is sozlesmesine taraf
olan sendikaca is orgtitiinde calisan tyeleri
arasindan secilir.



/YQNETiI\/I ACISINDAN-SENDIKA'UVELIGININ-ANEAMT VE

~ ISYERI SENDIKA TEMSILCILiGi
Toplu is sozlesmesinin tarafi olan sendika is

yerindeki tiyesi olan calisan sayisina bagli olarak
asagidaki gibi isyeri sendika temsilcisi atayarak
kimliklerini 15 glin icerisinde isverene bildirmek
zorundadir.

Isci Say1st Isyeri Sendika
Temsilcisi

..=50

51-100 En fazla 2 kisi

En fazla 3 kisi
101-500

En fazla 4 kisi
En fazla 6 kisi

En fazla 8 kisi

501-1000
1001-2000

200-....



YONETIM ACISINDAN SENDIKATOYELIGININ ANLAMIVE==
~—1ISYERI SENDIKA TEMSILCILIGi
Secilen sendika temsilcilerinden bir tanesi bas
temsilci olarak gorev yapar. Isyeri sendika
temsilcilerinin gorevleri 3 temel baslik altinda

toplanabilir;
e Sendikalar Kanunu'ndan Dogan Gorevler

e Is Kanunu ve Diger ilgili Mevzuattan Dogan
Gorevler

e Toplu Is Sozlesmesinden Dogan Gorevler
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~_15-TOPLU PAZARLIK ve YONETiMI

Sendika yonetim iliskilerinin temelini toplu pazarlik
olusturur

Toplu pazarlik, bir tarafta bir igveren grubu yada daha
fazla isveren kurulusu ile diger tarafta iscileri temsil
eden bir yada daha t§azla kurulusun bir anlagsma

apabilmek icin bir araya gelerek calisma kosullar
Konusunda yaptiklar1 gorusmelerdir.

Toplu pazarlikta iki onemli taraf vardir. Taraflardan
birisi ig¢i sendikasi, digeri ise bireysel igveren veya
isverenin uyesi bulun ugu isveren sendikasidr.

Toplu pazarlik bir stirectir ve bu stirec icinde ele
alinan konular sunlardir :

e Sozlesmenin amaci, kapsami ve siiresi

e Taraflarin hak ve odevleri

e Ucret ve iicret kosullar

e (alisma kosullar1 ve ¢calisma yontemleri

e Calismanin denetimi
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Toplu Pazarlik Sisteminin Yararlari

o (alisma kosullarina iligskin sorunlar ¢oztimlenir.

o Isciicin yasal bir giivence olusur.

o Isyerindeki psikolojik ve sosyal ihtiyaclar giderilebilir.

o Isyerindeki cesitli nedenlerle ortaya cikan anlasmazliklar
coztimlenebilir.



/
~—Her toplu sozlesmede so6zlesmenin uygulanmasi

Uygulamada ortaya ¢ikabilecek
uyusmazliklarin cozumiiyle ilgili
diizenlemelerde yer almaktadir. Toplu
pazarlik siirecinde su faaliyetler yerine
getirilir :

e Goriismecilerin belirlenmesi

e Taraflarin goriismeye ¢agrilmasi

e Gorlismelerin yapilmasi ( toplu goriisme )

e Toplu is sozlesmesinin imzalanmasi ve
uygulamaya konulmasi

333



Top

lu Pazarlik Sureci

Gorusmecilerin belirlenmesi

Top!
Top!
Top!

u gorusmeye ¢agri
u gorusme

u is s0zlesmesinin imzalanmasi



. Isverenin
Sen. Istedigi Hosgorii Siniri
Cozumler
Sendikanin = | - Isverenin
Beklentileri Ep U _ |beklentileri
Pazarhk-
Alam
Sen.  hosgoru Isveren.

SINIril

Istedigi Coziimler
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Toplu Is Sozlesmesi

Toplu pazarlik sonucunda ulasilan sozlesme toplu is

sozlesmesidir.

Toplu pazarlik ve bu pazarlik sonucunda imzalanan

toplu is sozlesmesi, iscilerin hangi calisma kosull

arina

sahip olacaklarini, yonetim ile iliskilerini, ve soz

lesme

stiresince o isyerinde calisma barisinin olusturulmasini

diizenleyen belgedir.



Toplu Is Sozlegmesinin Igerigi
Yonetimin haklar
Sendikal faaliyetin diizenlenmesi
[s giivencesi
Ucretler
Sosyal yardim ve hizmetler

Uyusmazliklarin coziimu
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~_— TOPLU iS UYUSMAZLIKLARI ve COZUM YOLLARI

Toplu is uyusmazhigy, isciler veya isci sendikalari ile
isverenler veya isveren sendikalar1 arasinda calisma
sartlarinin uygulanmasi, yorumlanmasi, degistirilmesi
veya gelistirilmesi hususlarinda ortaya cikan
uyusmazliklari ifade eder.

Toplu is uyusmazliklari iki grupta incelenir:

e Hak Uyusmazliklar : Isci ile isveren arasindaki is iliskilerinin
dayanagini olusturan mevzuat, toplu is sozlesmesi ve hizmet
sozlesmesi hiiktimleri ile taraflara saglanan haklara iliskin
olarak taraflar arasinda cikan uyusmazliklardir. Ornegin toplu is
sozlesmesinde yer alan yakacak yardiminin 6denmemesi gibi

e (ikar Uyusmazliklari : Mevcut bir hakkin degistirilmesi yada
yeni bir hakkin olusturulmasi amaciyla ¢ikarilan

uyusmazliklardir. Ornegin ticretlerin arttirilmasi gibi.
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~— Uyusmazhk gbzﬁmmrak 2 yaklasim 56z konusudur.

1 ) Barisci yollar

Arabuluculuk : Taraflar arasindaki uyusmazligin ¢coziimiinde
Uctnci bir kisi, uzlagsmaya yardimci olmakta, taraflar1 birbirine
yaklastirmaya ¢alismaktadir

Uzlastirma : Taraflarin anlasamamalar1 durumunda araci kisi
gorevine devam etmekte ve bir uzlagsma formiili hazirlayarak
taraflara tavsiyede bulunmaktadir

Hakemlik : Uyusmazliga diisen taraflarin ¢ikacak olan karari
kabul edeceklerini 6nceden kararlastirmalari ( 6zel hakem ) yada
kanunla boyle bir karara uymak zorunda olmalar1 ( kanuni hakem

) seklinde olur.
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Grev : Iscilerin topluca calismamak suretiyle isyerinde
faaliyeti durdurmak veya isin niteligine gore onemli
Olctide aksatmak amaciyla topluca is birakmaktir.

Lokavt : Isyerinde faaliyetin tamamen durmasina sebep
olacak tarzda igveren veya isveren vekili tarafindan
kendi tesebbisii ile veya bir isveren kurulusunun
verdigi karara uyarak iscilerin topluca isten
¢ikarimasidir.
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6331 SAYILI iS SAGLIGI ve GUVENLIGI KANUNU

6331 Sayih
Is Saghg ve Giivenligi Kanunu
20/06/2012 Tarihinde TBMM’nde Kabul edilmis
30/06/2012 tarihinde

Resmi Gazetede Yayimlanarak
(Kademeli olarak)

Yiururluge Girmistir.



YASANIN YURURLULUGE GIRIS TARIHLERI

Is giivenligi, e
: . Is Giivenligi Uzmani,
CALISAN \ rppr ikE SINTFI adm gl ke b
SAYISI Durum Plani, Yangin 7 /
e Saglik Personeli
Egitimi
50'den Az o
Calisam Olan el 30.06.2013
30.12.2012
Az Tehlikeli
50'den Fazla
Calisan1 Olan 30.12.2012
Cok Tehlikeli




- KANUNUN AMACE -

Isyerlerinde ISG; Is Saghgn ve Giivenliginin
saglanmasi1 Ile mevcut saglik ve giivenlik sartlarinin
iyilestirilmesi icin isveren ve calisanlarin gorev, yetki,
sorumluluk, hak ve yiikiimliiliiklerini diizenlemektir.



IS SAGLIGI ve GUVENLIGI -

Neden Is Saghg ve Giivenligi?

Diunya

Turkiye

Her gun;

*] Milyon 1s kazasi
olmakta,

#5534 calisan 1sle 1lgili
hastaliklar,

=879 calisan 1s kazasi
nedeniyle Olmektedir.

Her gun;

=172 1s kazas1 olmakta,
=4 kisi1 1s kazasi nedeniyle
Olmekte,

6 kisi stirekli 1s goremez
hale gelmektedir.




TURKIYEDE I3 KAZASI ve MESLEK HASTALIGH

o

SGK 2010 YILI iSTATISTIKLERI

iS KAZALARI MESLEK HASTALIGI

v'Toplam 62.903 Is kazast; v'Toplam 533 meslek hastaligi;
v'1.434 6lumlii is kazasi v'10 tanesi 6liimle sonuclanmistir.
v'1.976 siirekli is goremezlikle
sonu¢lanan kaza meydana
gelmistir.

Toplam 1444 kisi 1s kazalar1 ve meslek hastaliklar1 sonucu hayatini
kaybetmistir.




GORUNUR MALIYETLER =

Stirekli is goremezlik ve 6lim nedeniyle,
Uretimin durmasi veya azalmasi,
Stirekli is goremezlik ve 6liim geliri 6demeleri

Is kazas1 ve meslek hastalig1 icin yapilan tedavi
hizmetleri

Gecici is goremezlik...gibi nedenlerle olusan tiretim ve
katma deger kaybinin yaklasik bedeli

3.847.880.159 TL



GORUNMEYEN MALIYETLER

Kaza esnasinda iscilerin isi birakmasi, doktor,
arac ve gerec getirilmesi ve/veya kazazedenini
tasinmasi, kaza mahallinin tekrar calisir konuma
getirilmesi v.b. nedenlerle olusan maliyetlerdir.

Gorunur Maliyetler ile Gorinmeyen
Maliyetlerin esit oldugu varsayilmustir.

[s Kazas1 ve Meslek Hastaliklar1 Toplam Maliyeti

7.695.760.318 TL
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ONLEMEK
ODEMEKTEN

DAHA UCUZ ve
KOLAYDIR.



ekte calisanlari bedensel, ruhsal ve
n en yuksek dizeye getirmeyi, bu dizeyi
urmeyi, bu dizeyi bozacak etkenleri 6nlemeyi
1Isanlari fizyolojik ve psikolojik yeteneklerine uyg
lere yerlestirmeyi ve bdylece isi insana, insani ise
dapte etmeyi amaclayan bir alandir.



rini isin yaratimu nedeniyle olusan tehli
astirmak ve sagliga zarar verebilecek kosulla
ndirarak, daha iyi bir calisma ortami saglamak i¢
pilan sistemli calismalardir.



yremezlige neden olmakta, kisiyi psikolojik acidan da
lumsuz etkilemektedir.

~ Isletme acisindan ise kaybedilen isgiicu ve calisma zaman
anlamina gelmekte,

~ Ayrici kalite ve verimlilikte dismeye yol agmaktadir.

~ Ulke ekonomisini de sosyal ve ekonomik acidan olumsuz
etkilemektedir.

~ Kalifiye isgiicu ve Uretim kayiplari
lave saglik harcamalari, olumsuz etkileridir.
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KORUMA-=Is gtivenligi isci saglig

Guvenli bir calisma ortaminin yaratilmasi i¢in
gerekli insan davraniglarinin saglanmasi, is
kazalar1 ve meslek hastaliklarini ortaya ¢ikaran
nedenlerin saptanmasi ortadan kaldirilmasi ve
bunlarin sebep oldugu kayip is giicinun ortadan
kaldirilmasi veya azaltilmasiyla is yasaminin
kalitesinin iylestirilmesine iligkin diger
faaliyetlerdir.
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s kazasi

Her tirli is ve enduistride istihdam sonucu dogan,
bireysek yaralanma ve maddi hasara veya tiretim
aksamamsina yol acan ve bireysel yaralanma yaratacak
istenmeyen olaylara is kazasi denir.



e — -
s kazasi 506 sayili SSK 11/A

Is kazas1 asagidaki hal ve durumlardan birinde meydana gelen ve
sigortalty1 hemen veya sonradan bedence veya ruhca arizaya ugratan
olaydir.

Iscinin isyerinde bulundugu sirada
[sveren tarafindan verilen isin yuriitiilmesi esnasinda

iscinin igveren tarafindan baska bir yere gorevlendirilmesi esnasinda
asil isi yapmaksizin gecen zaman

dogum yapmis kadin is¢inin ¢ocuguna siit vermek icin ayrilan
zamanda

isverenin tahsis ettigi tasinma araciyla seyahat halinde gecen zamanda



e

— I@OOS 5754 sayili sosyal sigorﬁlar ve genel saglik sigortasi
kanunu Madde 13 Is Kazasi

Sigortalinin isyerinde bulundugu sirada

isveren tarafindan yurutulmekte olan ig nedeniyle, sigortah
kendi adina veya bagimsiz caligtyorsa yurtitmekte oldugu is
nedeniyle

Bir isverene bagl olarak calisan

sigortalinin, gorevli olarak igyeri diginda bagka bir yere
gonderilmesi nedeniyle asil isi yapmaksizin gecen zamanda

Emziren kadinin cocuguna siit vermek icin ayrilan zamanda

Sigortalinin isverence saglanan bir tasitla isin yapildigi yere
gidis gelis sirasinda;

meydana 1§elem ve sigortaliy1 hemen veya sonradan bedenen
ya da ruhen O6zre ugratan olaya is kazasi denir.



ls yerinde Tehlikeyiolusturan

/ﬁaklar

Enerji kaynaklari
eMekanik

Makinalar y «Elektrik

eIsi buhar

eRadyasyon/Nukleer




Kaza istatistikleri

KSO Kaza Siklik orani=is gormezlik yaratan kaza sayisixioooooo

calisilan saatler toplami

Ornek: imalat boliimiinde bir kazan patlamis ve 4 isgéren yaralanmustir. Bu boliimiin ay
icerisindeki ortalama isgoren sayisi 150 kisidir. Haftada 45 saatten 4 hafta calisilmistir.

KSO=4"1000.000/4%45*150=148

Kaza agirlik orani: Kayip Giin Toplamixi000.000saat

(alisilan Saatler Toplam1
ornek: yaralanan isgorenlerden 1i 6lmis digerleri de 150 giin rapor almistir bu verilere gore:
KAO=150+7500(0liim)*1000.000saat/4*45*150=283,333
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Meslek hastaliklari

5510 sayili sigortalilar ve genel saglik sigortasi kanunu
madde 14: sigortalinin calistig1 veya yaptigi isin
niteliginden dolayi tekrarlanan bir sebeple veya isin
yuratilmesi sartlar1 ytizinden ugradigi gecici veya
strekli hastalik, bedensel veya ruhsal ozurliliik

halleridir.
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Meslek hastaliklarinin nedenleri

Madensel cisimlerden olusanlar

Organik cisimlerden olusanlar

Fiziki veya mekanik etkilerden olusanlar
Tozlardan olusanlar

Bakterilerden olusanlar

Orgiitiin psiko-sosyal ortamindan olusanlar

Genetik yapidan dolay1 olusanlar



Isyerinde-insan saglgini tehdit-eden-unsurlar p—
/ﬁDDENiN ADI NEDEN OLDUGU HASTALIK KARSILASAN isGéRENLER
ARSENIK Akciger ve lenf kanseri Petro kimya is¢ileri, ilaglama iginde
calisanlar
ASBEST Asbestosis, Akciger ve diger organ Maden tekstil, yalitim ve tersane
kanserleri calisanlan
BENZIN Lodsemi, anemi Rafineri, ayakkabi imalathanesi
¢alisanlan
BISKOLOROMETILER Akciger kanseri Kimya endiistrisi ¢alisganlan
KOMUR TOZO Madenci hastahg Komiir medeni ¢ahisanlan
KOK FIRINI IFRAZATI Akciger ve bobrek kanseri Kok firninda galisanlar
PAMUK TOZU Bisinosis, kronik brongit ve anefizemi | Tekstil calisanlan
KURSUN Cesitli bobrek hastalhiklari, anemi,sinir | Medeni esya ve kursun eritme
sistemi bozukluklan calisanlan
RADYASYON Troid, akciger,kemik, kan kanseri Tip teknisyenleri, uranyum isgileri
VINIL KLORID Karaciger ve beyin kanseri Plastik sanayi ¢alisanlan




)@ﬁammda stres-yaratan faki

Roller

*Ruhsal ¢atisma

*Distik rol bilinci

*Yo6netim desteginin eksikligi

*Orta kademe yonetim pozisyonlar

Degisiklikler
*Orgiitsel degisiklik
*Mekansal degisiklik
*Bireysel degisiklik

Mliskiler
+Ust ast ve denetgilerle iliskiler
*Yetki devredememek

Isin nitelikleri
*Nicel ve nitel ylika
*Suire baskilart

*Emsaliyle iligkiler *Sorumluluk

*Firsat yetersizligi *Is hiza

*Maas tcret ve basar1 degerleme eksikligi *Giivence

*Cahisma saatleri

Fiziki ¢.evre Orgiitsel yapt

°Is1, giiriiltii 1gtklandirma *Katihm yetersizligi

*Alan dizenlemeleri *Baghlik aidiyet duygusu yetersizligi
*Sikigikhk *Koéti veya zayif iletigim
*Mahremiyet yoklugu *Davrang kisitlamalar

*Guvenlik yoklugu

Mesleki gelisme
»Stati belirsizligi
*Yetersiz terfi
*Asin terfi
*Mesleki eskime
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Isverenler isyerlerinde is saglig1 ve gtivenliginin saglanmasi
icin gerekli her tiirli 6nlemi almak; arac¢ ve gerecleri
noksansiz bulundurmalk, isciler de is sagh]gll ve guvenligi
konusunda alinan her tiirli 6nleme uymakla
yukimludirler.

Isverenler isyerinde alinan iﬁ saglig1 ve %ﬁvenligi
onlemlerine ugulup uyulmadigini denetlemek, 1scileri karsi
karﬁlya bulunduklar1 mesleki riskler, alinmasi gerekli
tedbirler, yasal hak ve sorumluluklar konusunda
bilgilendirmek ve gerekli is saglig1 ve gtivenligi egitimini
vermek zorundadirlar. Yapilacak egltlmm usul ve esaslari
Calisma ve Sosyal Glivenlik Bakanhiginca cikarilacak

y(')netmelikle diizenlenir.

Isverenler igsyerlerinde meydana gelen is kazasini ve tespit
edilecek meslek hastaligini en gec iki is glint icinde yazi ile
ilgili bolge mudirligiine bildirmek zorundadirlar.



Is Saghgi ve Glivenligine
Genel Bakis ve Guvenlik
Kulturu




Konunun genel amaci

* Katilimcilarin is sagligi ve giivenliginin temel
prensiplerini ve gtivenlik kiiltiriniin 6nemini
kavramalarina yardimci olmaktir




ISG Temel
P r%leai'El Ilﬁ'[:iianda yurutilecek

Isci Sagligi ve is Glivenligi calismalar:

On prensip tizerinden yapilmalidir




o —Prensipl — -

Isci Saghig ve Is Giivenliginin asil calisma alani
tehlikeli durum ve tehlikeli davranisin ortadan
kaldirilmasina yonelik olmalidir.

Kaza zincir1i

Insan biinyesinin tabiat sartlar1 karsisinda zayif olmasi

Sa
dal

hsi Oztrler (Dikkatsizlik, pervasizlik, asabiyet,
ginlik, 6nemsemezlik, ihmalkarlik vs.)

Te!
Ka

hlikeli hareket tehlikeli sartlar
za olayi,

Oliim, Yaralanma (Zarar, hasar)






- Prensip 2 ;

Kazalar agirlikh olarak

%88 i tehlikeli davranislardan

%10 u tehlikeli durumlardan

%2 si kacinilmaz durumlardan kaynaklanmaktadir.

Prensip 3

Kaza sonucu meydana gelecek zararin buyuklagu
onceden kestirilemez.



M

Agir yaralanma veya 6lumle neticelenen her
kazanin temelinde

29 hafif yaralanma

300 yaralanmasiz olay vardir

L

ONENLI KAZA
YARALANMA

N \

KUCUK KAZA - HAFIF YARALANMA

/M/ T .\.}).\},h(\.}l\m\}\\\
2 777777 T T T

GUVENSIZ GUVENSIZ
| DAVRANISLAR 7?7000 ---0007 KOSULLAR Il




Prensip 5

Tehlikeli davranislarin nedenleri:

1-Sahsi kusurlar:

Dikkatsizlik, laubalilik, umursamazlik gibi

2-Egitim yetersiz!
Bilgi, ustalik, alis

181 :
kanlik

3-Fiziki yetersizlil

K

Biinyenin yapilan ise uygun olmamasi

4-Uygunsuz mekanik sartlar ve fiziki cevre



W

Kazalardan korunmak igin:
1-Mihendislik ve revizyon
2-Egitim

3-Ergonomi kurallarindan yararlanj |
4-Tesvik tedbirleri uygulama

5-Disiplin tedbirlerini uygulama
calismalarinin yapilmasi




/P?nsip 7

Kazalardan korunma yontemleri ile
Uretim, maliyet, kalite kontroli metotlari
benzerlik ve paralellik arz eder.

Prensip 8

Is Giivenligi calismalarina isletmenin tist diizey
yoneticileri de katilmali ve sorumluluga ortak olmalidir.
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/Igg/lﬁhgl ve is Giivenligi konusunda formen ve
ustabasi gibi ilk kademe yoneticileri
cok onemlidir.

Prensip 10

Is giivenligi calismalarina birinci derecede insani
duygular yon vermelidir.

Ancak is guvenligi tedbirlerinin

1- Uretimin artmasi,

2- Masraflarin azalmasi sonucu maliyetlerin diismesine
yardimci oldugu unutulmamalidir.



- Insanlar “saglikli” dogar
Saglidi-vetiGtivenli Yasam |
+ Sagliklt durumu strdirmek - |
+ Sagligi gelistirmek = | |
 Hastalananlari iyilestirmeye calismak

* “saglik --- uzun omiir --- verimli
calisma



Buzdaginin alti ve iistii

Biz ne kadar degisirsek diinya da o oranda degisir!



ISG Alaninda Yasam Boyu
g

Ogrenme

Bu kapsamdaki yeni mevzuat ilkelerinden bir digeri de,
calisanlarin mesleki riskler konusunda egitilmesini,
bilgilendirilmesini ve is saglig1 ve giivenligi calismalarina
katilimlarinin saglanmasini 6ngormesidir.

Is saglig1 ve giivenligi egitimlerinin mevzuatta belirtilen
amacina uygun olarak yapilmasi ve calisanlarda davranis
degisikliklerine neden olarak is kazalarinin 6nlenmesine
katki yapmasi icin uzman ve deneyimli kisilerce, uygun
yontemler kullanilarak gerceklestirilmesi biiytik 6nem

tasimaktadr.



I? JCISIISI Vo \JUVCIIIISIIIC /
~_Bdatunsel Yaklasrm- —

Is Saglig1 ve Giivenligi cok bilesenli bir bilim dalidr.

Ayni zamanda da birden fazla tarafin bir araya gelmesi ile
ortaya ¢ikar.

Eger taraflarin kimler oldugu iyi bilinmezse isin 6ztinti
anlamak da, ¢coziim de o denli zorlasacaktir.

Devlet
s \\:<
- ol . ME

Isveren

Universiteler Diger
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Taraflar nasil etkileniyor?

= - |

INSANLAR

ISYERI

< YARALANIR
- OLUR
+ SAKAT KALIR

* [ssiz kalirlar

@ Uretim araclarinda hasar
@ Uretimin durmasi
* Kismen
* Tamamen
< Finansal yapis1 bozulur
* Miisteri yitirir
<@ Toplumdaki imaj1 bozulur
< Vicdani
<« YASAL SORUNLAR
* Ceza davalan

@ Tazminatlar

ULKE

+SOSYAL
< CEVRESEL
+ EKONOMIK
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Btittin mesleklerde; %ﬁ
=7

X L
=

ernliéi nedir?

Calisanlarin saghklarini; «E
Sosyal, Ruhsal ve Bedensel olarak %

en ust diizeyde stirdtirmek,
Calisma kosullarim
Saglhidga uygun hale getirmek icin

>

koruyup daha gtivenli bir calisma orees®®aratarak,
Isin ve Calisanin;

birbirine uyumunu saglamak tizere kurulmus

bir bilim daldir.

< Planl

< Bilimsel

< Stirekli




\

[ ISG’'nde amac

J
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Onceligimiz ne olmahdir?

* Bilimsellik
* Yasalara uygunluk

@ Standartlara uygunluk



/
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= Ne yapmaliyiz, nasil yapmahyiz?

«Insanlarin tutum ve davranislari

«Firmalarda iyi bir ISG ydnetimi
+ISG’ye dncelik verme
+Risklerin degerlendirilmesi
=Sarekli iyilestirme
=Liderlik

* Politik taahhut



- Ne yapmaliyiz, nasil yapmahyiz?

Ulusal duizey:
< Tanitim, biling artirma

= AB mevzuati

= Uygulama rehberleri

= ISG alanina yatirim yapmanin avantajlari
* Ulusal ve sektorel dlizeyde “Sosyal Diyalog”
« ISG egitimi
« ISG bilgi yénetimi

<« Yaptirm



~_Ne yapmaliyiz, nasil yapmaliyiz?

Isletme diizeyinde

T

Sosyal diyalog:

« Calisanlarin katilimi
« Isletme icinde tanitim

- Risk bilinci

< COzum bilinci

« Avantajlar bilinci

« ISG temsilcileri, ISG hizmetleri, (givenlik uzmanlari, doktorlar ve
hemsireler)

-« Egitim

« Sektorel ve bdlgesel dizeyde isbirligi



o

ISG’ nin Isletme Yénetimindeki Yeri

Ingiltere Is Saghig1 ve Giivenligi Kurulu (HSE) yillarca
is saglig1 ve gtivenligi ile karlilik arasinda bir baglanti
oldugunu savunmustur. Isletmeler, kazalarin gercek
maliyetini belirleyemedigi ve bu bilince sahip
olmadiklar stirece kazalar1 azaltmak veya kazalarin
ontine gecmek mumkiin degildir.



GUVENLIK

YASAMINIZI KORUYUNUZ
GIDEN

GERI
GELMEZ ./

J




* Is kazalar ile meslek hastaliklar1 nedeniyle olusabilecek

zarar1 azaltabilmek icin igletmelerin is saglig1 ve giivenligi
icin biitcelerinde bu konulara ayiracaklar1 fon bulunmali,
yonetimin is saglig1 ve gtivenligi konularinin 6nemi
acisindan bilincli olmasi ve bu konularda kararli ve etkili

kurallarin uygulanmasinin saglanmasi gerekmektedir.
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Isyerlerinde Risk Onleme Kiltiri

Etkin bir “Is Saglig1 ve Giivenligi Risk Yonetim Kiiltiiri” icin
herkesin buna gercekten inanmasi gerekir.

Is emniyeti 6nceligi hakkinda yonetimden gelen istikrar
sinyalleri, tehlikelerin ve risklerin kontrol edilmesi ve
taninmasi i¢in onemlidir.

Uygun bir “Is Emniyeti Kiiltiirii” nii basarmak icin bir
organizasyonun risklere karsi sahip olacagi genel davranis

biciminin buiytik 6nemi vardir.



/“
~Guvenlik Kiltaranin Onemi ve Gunlik

Yasamdaki Yeri

Her seyden once, birbirlerinin varlik nedeni olan isci ve isverenin
isbirligi zemininde yapmasi gereken o kadar ¢ok sey var ki.
Ayrica isci ve igverenin, Devletin konu ile ilgili birimleri ile

isbirligi yapmasi ve koordineli calismasi gereklidir.

Bu da yetmez. Basta meslek kuruluslar ve sendikalar olmak
tizere Universiteler, is saglig1 ve giivenligi alaninda calisan

firmalar da dahil genis bir yelpazede isbirligi gereklidir.



wd AV GIITIIN TNMITVCI i Til |

~ Olusturulmasrve Devaminin=
Saglanmasi

Is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin 6nlenerek saglikli ve giivenli
isyerleri olusturulmasi, boylece kaliteli ve verimli tiretim
gerceklestirilebilmesi icin konunun uzmani kisi ve kuruluslarla
isbirligi yapilmasi ve ekip calismasi gerceklestirilmesi biiytik
onem tasimaktadr.

Is saglig1 ve giivenligi mevzuatinin gerektirdigi yasal
zorunluluklarin yerine getirilmesi kadar, buytik tiztintiilere,
maddi kayiplara ve tazminatlara neden olan is kazalar1 ve meslek
hastaliklarinin 6nlenebilmesi icin bu tiir bir calisma yapilmasi

gereklidir.



Hayrr, EvIilik
Yoeldisrdtnretinsi

LIlnpsettoern 1!




~ Ozetl e GlivenlK KON —

Olusturulmasinda Ulusal Kurum ve
Kuruluslara Dusen Gorevler

Tanitim, bilin¢ artirma

AB mevzuati

Uygulama rehberleri

[SG alanina yatirim yapmanin avantajlari
Ulusal ve sektorel diizeyde “Sosyal Diyalog”
ISG egitimi

ISG bilgi yonetimi

Yaptirim



Devletin Gorevlerr™

[s barisini saglamak

[lgili mevzuat1 hazirlamak
Gontlli katilimi desteklemek
Denetim yapmak

Egitim olanagi saglamak
Teknik destek saglamak
Danismanlik yapmak



iIsverenin sorevieri
L ey

T

Saglik ve gtivenlik onlemlerini almak
(Calisanlarin egitimlerini saglamak

Isyerindeki riskler ve korunma konusunda 6nlem
almak

Genel saglik ve giivenlik egitimi uygulamak
Isyerinde saglik ve giivenlik orgiitlenmesi kurmak
Is Saghig1 ve Giivenligi Kurulu olusturmak

Isyeri saglik ve giivenlik birimi olusturmak

Isyeri hekimi ile isbirligi yapmak

Is glivenligi uzmanu ile isbirligi yapmak

Yenilikleri ve gelismeleri izlemek ve uygulamak



- P e i S ——
Iscilerin Gorevleri

Aletler ve malzemeyi “dogru” kullanmak
Kendisinin ve baskalarinin sagligin1 onemsemek
Saglik ve givenlik kurallarina uymak

Tehlike durumlarini ilgililere bildirmek
Hastalik ve kazalar ilgililere bildirmek
Bilme ve bilgi edinme hakki



IS GUVENLIGININ ONEMINI
VURGULAMAK ICIN ESKI

BiIR CALISANIMIZDAN OZEL BIR
ZIYARET YAPMASINI ISTEDIM




