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isletme
® Belirli 6lgiide kar elde etmek ya da hizmet vermek
amaciyla,

e jiretim faktorlerini bilingli ve sistemli olarak bir araya
getiren ve

o toplumun gereksinme duydugu mal ve hizmetleri iireten
ya da pazarlayan ekonomik ve sosyal kuruluslar...
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Personel Yonetiminin Dogusu

Endustri devriminin ilk yillari...

Kuzey Amerika ve ingiltere'de galisanlarinin refah seviyesini
artiracak uygulamalar...

"Toplum departmani" adinda birimler...
Sosyal yardim gorevlileri...

Modern personel yonetimi uzmanlik alaninin dogmasi...

Personel Yoénetiminin Dogusu

Rasyonellesme hareketleri ve sonrasinda Hawthorne'nun
deneyleri (Beseri lligkiler Yaklagimi...)

ikinci diinya savasi ve sonrasi...
Verimlilik ve etkinlik...

1960 ve 1970'li yillarda is hayatini diizenlemeye yonelik
ayrimciligi engelleyen ve esitlidi vurgulayan is yasalari...

Toplu gorusmeler (toplu pazarlik, grev hakki...)

PY’den iKY’ye Gegis

1980'ler personel yonetimi yerine insan kaynaklari yonetimi...

insan kaynaklari yonetimi ile yeni anlayisa gegis. ..
insana gereken degerin verildigi yeni bir anlayss...
Kaynak (resource) anlayisi...

Rekabette en degerli kaynagin insan oldugu anlayisi...

PY’den iKY’ye Gegis

Personel Yonetimi Anlayisi)

insan giicii 6rgiitiin amagclarina ulagmasinda bir "arag"...
insan McGregor'un X teorisindeki gibi...

Isi merkezi alan ve tiim dikkatini érgiit bagarisina veren bir
anlayis...

Orgiiti ve amaglara ulasmayi merkeze alan bir yénetim. ..

Calisanlar hakkinda kayit tutma ve prosedurel faaliyetler...
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PY’den IKY’ye Gecgis PY’den IKY’ye Gegis
Insan Kaynaklari Yonetimi Yaklagimi insan Kaynaklar ve Personel Yonetimi Farkliliklari
Calisani "insan" olarak géren anlayis... _

Personel Yonetimi Insan Kaynaklar Yonetimi
insan McGregor'un Y teorisindeki gibi... - Is odakh - Insan odakli
. - Operasyonel faaliyet - Danigmanlik hizmeti
Orglte baglilik, sadakat duygusu esneklik, adaptasyon ve - Kayit sistemi - Kaynak anlayigi
iletisim 6nemli... - Statik bir yapi - Dinamik bir yapi
) o ) . o - insan maliyet unsuru - insan &nemli bir girdi
IKY'yi ilgilendiren konular tim hat yoneticileri tarafindan - Kaliplar, normlar - Misyon ve degerler
sahiplenilmeli... - Klasik yénetim - Toplam kalite yonetimi
. . - L - Iste caligan insan - Isi ydnlendiren insan

Kayit tutm_a faalllyetlerl!y!g"b.l.rllkte operasyonel ve stratejik bir Tic planiama ~ Stratejik planiama
takim faaliyetleri de yurGtultyor...
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insan Kaynaklari Yénetiminin Tanimi

insan kaynaklari ydnetimi herhangi bir érgiitsel ve gevresel
ortamda;

insan kaynaklarinin érgiite, bireye ve cevreye yararli olacak
sekilde,

yasalara da uyularak,
etkin yénetilmesini saglayan
islev ve calismalarin tiimii...
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IKY’nin Amaci

* Verimliligi artirmak...

« Is yasaminin niteligini ylikselterek rekabet tistiinlig
saglamak...

Bazi kriterler ve gostergeler, IKY'nin verimliligini ve is
yasaminin kalitesini gosteriyor...

(Isgdéren performansi, tatmini ve saghgi, devamsizlik, isgiici
devri, is kazalar ve meslek hastaliklari, musteri sikayetleri,
bireysel ve toplu is uyusmazliklari vb.)
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insan Kaynaklari Yénetiminin Oneminin
Artisina Neden Olan Sorunlar

+ lggicd ile ilgili maliyetler

*  Verimlilik ve etkinlik

+ lsglictindeki olumsuzluk belirtileri

*  Kiresellesme
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insan Kaynaklari Yonetimi islevleri

e |s analizi...

e insan kaynaklari planlamasi...

* insan kaynaklari temin ve segimi (kadrolama)...
e Egitim ve gelistirme...

® Performans degerlendirme...

e Kariyer gelistirme...

o Ucretleme (Odiillendirme)...

e s glivenligi ve isgoren saghgu. ..

e Bireysel ve Toplu is Hukuku...
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IK Yoneticilerinin Rolii ve Sorumlulugu

iKY islevlerine yénelik faaliyetlerin yiiriitilmesinden temelde
IKY sorumlu...

Diger birimler destek pozisyonunda...
IKY departmaninin bilyiikliigii bazi faktérlere bagl...

insan kaynaklari uygulayicilarinin rolii ve sorumlulugu
farklilik gosterebiliyor..
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IK Yoneticilerinin Goérevleri

(1) Hat yoneticiliginden kaynaklanan goérevler (kendi
departmaninda galisanlarin faaliyetlerini yonetmek)

(2) Koordinasyon islevinden kaynaklanan faaliyetler (hat
yoneticilerinin insan kaynaklari politikalarini izlediginden
ve ilgili uygulamalari gergeklestirdiginden emin olmak)

(3) Kurmay islevden kaynaklanan faaliyetler (iist yoneticiye
ve hat yéneticilerine tavsiyelerden bulunmak ve yardim
etmek)
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insan Kaynaklari Bélimiiniin Orgiitlenmesi

Orta Bilyiikliikte Bir igletmede iK Béliimiiniin Orgiitlenmesi

ise Alim Yrd.

insan Kaynaklari Bélimiiniin Orgiitienmesi
Biiyiik Bir isletmede iK Boliimiiniin Orgiitlenmesi
Midira

ise Aima Ucret ve Sosyal Egitim ve Endiistriyel
Yoneticisi Faydalar Gelistirme lligkiler
Yoneticisi Yoneticisi Yoneticisi
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i K klan Bélimiiniin Oraitl . insan Kaynaklari Yénetimini Etkileyen
nsan Kaynakiari bolumunun Orgutienmesi Cevresel Faktorler
Gok Biiyiik Bir igletmede iK Béliimiiniin Orgiitlenmesi ) )
¢ iC CEVRE FAKTORLERI
¢ DIS CEVRE FAKTORLERI
|
Genel Md. Yrd. Genel Md. Yrd. Genel Md. Yrd. Genel Md. Yrd. Genel Md. Yrd.
(Uretim) (Finans) (IK) (Pazarlama) (Hukuk)
|
[ [ [ [ [ |
Sosyal ise Yerlegtirme| Bilgi Sistem Saglik ve Endiistriyel Egitim ve
Yardim Md. Md. Md. Giivenlik Md. ligkiler Md. Gelistirme Md.
21 22
ic Cevre Faktorleri 1- Bireysel Nitelikler
1. Bireysel nitelikler « Ihtiyaglar ve degerler
2. s nitelikleri + Beklentiler
3. Bireylerarasi iligkiler » Algilama ve motivasyon
4. Orgiitsel 6zellikler . Stres
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2- is Nitelikleri

« Is glivencesi

« s yiki

» Gorev ve nitelikleri

« [s kosullari ve ortami

3- Bireylerarasi iligkiler
* Gruplar

* Liderlik
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4- Orgutsel Ozellikler Dis Cevre Faktorleri
+ Ust ydnetim destegi 1. Digisglcii
« Orgiit buylkIigi
) 2. Dis kaynaklar
* Iskolunun turd
+ Iskolunun biyikligi 3. Rakipler
+ Orgitin bulundugu sektor (Kamu-Ozel)
4. Kurallar ve diizenleyiciler
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1- Dig Isgiicii

« Orgitlerin yararlanabilecedi potansiyel insan kaynaklari...
« Egitim durumu

* Yas dagihmi

» Cinsiyet dagilhmi

» lIsgiiciine Katihm orani
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2- Dig Kaynaklar

+ Orgitin ihtiyag duydugu insan kaynaklarini saglayan arz
kaynaklari...

* Okullar

« Universiteler

« Sendikalar

* Resmi ve 6zel kuruluglar
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3- Rakipler

« lIsglicii piyasalarinda ayni nitelikteki elemanlara talepte
bulunan diger orgutler...
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4- Kurallar ve Dizenleyiciler

e Yasalar

e Tazukler vb. kurallar

32

IKY’yi Etkileyen Temel Yasalar

1. 4857 Sayili is Kanunu
2. 6356 Sayili Sendikalar ve Toplu is Sézlesmesi Kanunu
3. 6331 Sayili Is Saghgi ve Giivenligi Kanunu

4. 5510 Sayih Sosyal Sigortalar ve Genel Saglk Sigortasi
Kanunu

5. 4688 sayili Kamu Gorevlileri Sendikalari Kanunu

6. 657 Sayilh Devlet Memurlari Kanunu
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Stratejik Insan Kaynaklar
Yonetimi
Dr. Ogr. Uyesi Riza DEMIR

Istanbul Universitesi isletme Iktisad1 Enstitiisii
Insan Kaynaklar1 Yonetimine Genel Bakis Dersi

2019
33
STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI Strateiinin Tanimi
YONETIMI J
Strateji ve Stratejik Yonetim “Strateji” kavrami...
Stratejik iKY’nin Tanimi ve Onemi Hem gelecek igin agikga yapilan planlar, hem gegmisten
iKY Rolleri ve Stratejik Yonetim — IKY llikisi gelen Ustl kapali modelleri (6rnekleri) igine alan bir kavram...
Stratejik IKY’nin Ozellikleri “Gergeklesen” stratejiler ve “tasarlanan” stratejiler...
Stratejik IKY Yaklagimlari “Uzun dénemli planlama”....
insan Kaynaklari Yonetimi iglevlerinin Stratejik Agidan
incelenmesi
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Stratejik Yonetimin Tanimi

Firmanin uzun dénemli performansini belirleyen yonetsel
karar ve faaliyetlerin tim...

icsel ve dissal gevreden elde edilen verilerle siirekli
glincellenen bir gelecek vizyonunun olusturulmasi isi...

Porter’in 5 kuvvet modeli...

Bir slire¢ dogrultusunda stratejik yonetim gercgeklestiriimeli...
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N Misyon ve Hedefler
1. ADIM Yonetio Felsefesi «
Degerter

(aone)
Stratejik
Yonetim (a0

Sireci

4.ADIM
5

( N
5 ADIM
e
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Stratejik in§an Kaynaklari Yonetiminin
Tanimi ve Onemi

Orgitiin stratejileri, yapisi ve goérevi ile IKY arasinda bir iliski
kurulma gabasi...

IKY islevleri ile érgiitiin genel stratejileri arasinda iligki
kurulmasi s6z konusu...

isgorenlerin ydnetimini ilgilendiren ve érgiitiin rekabet
avantajini olusturmaya ve korumaya yonelik stratejilerin
uygulanmasiyla ilgili kararlar ve faaliyetler butina...

Stratejik in§an Kaynaklari Yonetiminin
Tanimi ve Onemi

Bilgi toplumuna gegis, teknolojik degisim ve gelisim,
kiresellesme, degisen rekabet anlayisi, bilgi is¢iliginin ortaya
ctkmasi ve sosyal giglerin degisimi...

1980’ler sonrasi ilk arastirmalar gerceklestiriliyor...

Ozellikle 1990’lardan itibaren IKY'nin bitiini ile
organizasyonel strateji arasindaki iliskilere odaklaniliyor...
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Stratejik insan Kaynaklari Yénetiminin
Geligimi Uygulamada Karsilasilan IKY Rolleri
Endiistri Devrimi sonrasi (Eylemsel — Operasyonel Rol) 1- Giindelikgi: Varligi gerektigi icin katlanmak...
1970-80'li yillar (Yonetsel Rol) 2- Satici: Ust ydnetim inandirilabildigi dlciide destek...
1990-2000'li yillar (Stratejik Rol) 3- Vitrin: Yuksek ama bilingsiz destek...
4- Tam Ortak: Stratejik insan kaynaklari yonetimi...
M 42




Stratejik Yénetim ile IKY Arasindaki ligkiler

idari Iligki Tek Yénlii lliski ~ Cift Yonlii lliski  Biitiinlesmis Iligki

Stratejik Stratejik Stratejik
Planlama Planlama Planlama

Stratejik

T =

- Fonksiyonlar
IK

Fonksiyonlar

K
Fonksiyonlar

Fonksiyonlar

Stratejik insan Kaynaklari Yénetiminin
Ozellikleri

 Reaktif davranisg yerine proaktif davranigi cesaretlendirme
+ isletme hedeflerinin agikga paylagiimasini saglama
« Kritik diisinmeyi ve tahminlerin siirekli incelenmesini saglama

* Mevcut durum ile igletme vizyonu arasindaki bosluklarin
tanimlanmasini saglama

* Emir komuta yoneticilerinin katilimini saglama

+ insan kaynaklarinin sinirliliklarinin ve firsatlarinin
tanimlanmasini saglama
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Stratejik insan Kaynaklari Yénetiminde Stratejik insan Kaynaklari Yénetiminde
Yaklagimlar Yaklagimlar
1- Evrensel Yaklasim 1- Evrensel Yaklasim
2- Durumsal Yaklagim Uygulamadaki benzerlikleri agiklamaya caligsan yaklagim...
- En iyi bazi IK uygulamalari, evrensel olarak tiim organizasyonlar
3- Konfigiirasyonel Yaklagim tarafindan uygulanabilir...
4- Kaynak Yaklagimi insan yénetmenin tim diinyada uygulanabilecek dogru bir yolu var...
Yiiksek performansli is uygulamalari veya sistemleri...
i¢ Isglicii Pazari Analizi ve Insangiicii Analizi...
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Stratejik insan Kaynaklari Yénetiminde
Yaklasimlar

2- Durumsal Yaklasim

Etkin olmak igin organizasyonun IK politika ve uygulamalarinda

dikkate alinmasi gereken en énemli durumsal unsur, 6rgiit stratejileri..

Farkl stratejiler dogrultusunda farkli iKY politika ve uygulamalari...

Temel ayrim “yenilik yapma” veya “maliyet azaltma/maliyet liderligi”...
Farklilagtirma, toplam maliyet liderligi, odaklanma, yenilikgilik, kalite

arttirici, himayeci, firsatgi, analizci, blyime, kicilme, birlesme, satin
alma...
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Stratejik insan Kaynaklari Yénetiminde
Yaklagimlar

3- Konfigiirasyonel Yaklagsim

IK uygulamalarinin organizasyonel hedeflerle uyumu...

IK uygulamalarinin organizasyon yapisina ve stratejik hedeflere yatay
ve dikey uyumunu saglayan belirli IKY sistemleri oldugu ileri
surdluyor...

Yatay ve dikey uyum énemli...
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Stratejik insan Kaynaklari Yénetiminde
Yaklagimlar

3- Konfigiirasyonel Yaklagsim

a) Yatay Uyum

IKY'nin farkli iglevlerine yénelik uygulamalarinin tamamlayicihig
ve i¢sel tutarlihgr...

Birbiriyle uyumlu IKY uygulamalarinin biraraya getirimesi...

Herhangi bir IKY iglevine ydnelik uygulamalarin etkinliginin
diger IKY islevlerine yénelik uygulamalarin etkinligine bagli...

Pozitif sinerjik iligki...

Stratejik insan Kaynaklari Yénetiminde
Yaklasimlar

3- Konfigiirasyonel Yaklagsim

a) Yatay Uyum

- IKY iglevi igindeki uyum (iicret politika, uygulama ve siiregleri
arasindaki uyum)

- IKY iglevleri arasindaki uyum (performans degerleme ve
Ucretlendirme faaliyetleri arasindaki uyum)

- IKY sistemleri arasinda uyum (beyaz yakall isgérenlere
yonelik IKY sistemleri ile mavi yakali isgérenlere yonelik IKY
sistemleri arasindaki uyum)
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S - i insan Kaynaklan Fonksiyonuna
Stratejik Insan Kaynaklari Yonetiminde likin Faliiries
Yaklagimlar « K politikalar
*  |K uygulamalanna iligkin TOPLAM UYUM
o secenekler
3- Konfigiirasyonel Yaklasim «  Yatinm/biitge
b) Dikey Uyum Bireysel Faktérier Isletme
e < . g Yetay Lyum Performansi
IKY stratejilerinin ve uygulamalarinin isletme stratejileriyle wsi“d”ifz';'\'f;g‘,"';t\i’;tz::"'e" ™
butlnlesmesi ve 6rgltin stratejik amagclarini desteklemesi... yetenek ve destekleri ~~a| | Dikey Uyum
. Ca\lganlann bilgi ve
Orgiit icinde kabul edilen stratejilere bagh olarak K yelanckor
uygulamalarinin farklilagsmasi... isletmeye llskin Faktorier
Farkli stratejiler (rekabet, bliyime, tasarruf, satin alma vb.) . glrélt?ilinin diﬁ‘aap
farkli insan kaynaklari ydnetimi stratejileri gerektirmesi... > Degerierve kior
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Stratejik insan Kaynaklari Yénetiminde
Yaklagimlar
4- Kaynak Yaklasimi

Orgiitteki kaynak ve yetenekler, 6rgiitiin rekabet gliciiniin
birincil kaynagi...

insan kaynag surdiriilebilir rekabetgi tstiinliik saglayacak
ve 0z yetenek olarak kabul edilecek bir kaynak...

insan kaynagi degerli, taklit edilemez, ikdmesi zor ve nadir...

Stratejik yonetim arastirmalari 6rgit ici faktorlere
odaklanmaya baslamis...
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insan Kaynaklari Yonetimi Islevlerinin
Stratejik Agidan Incelenmesi

1- Stratejik insan Kaynaklari Planlamasi
2- Stratejik Temin ve Seg¢im Siireci

3- Stratejik Egitim ve Gelistirme

4- Stratejik Performans Yonetimi

5- Stratejik Ucret Yonetimi

54




insan Kaynaklari Yonetimi islevlerinin
Stratejik Agidan Incelenmesi

1- Stratejik insan Kaynaklari Planlamasi:

Stratejik amaglara ulasabilmek igin, i¢ ve dis cevre
kosullarina goére niceliksel ve niteliksel agidan gereksinim
duyulan isgérenlerin belirlenmesi sureci. ..

izlenen/izlenecek stratejilere gére isgiicii intiyacinin ortaya
konulmasi...

insan ihtiyacinin belilenmesinde SWOT analizi, rekabet
analizi, igglcu piyasasi analizi vb...

insan Kaynaklari ==
. . . 3 . . Belirenmesi

Yénetimi Islevlerinin

Stratejik Agidan oo

incelenmesi
Stratejik Amaglanin
Ig Cevre ‘LJ Dig Gevre

Anelizl Analizi

1- Stratejik insan
Kaynaklari
Planlamasi:

IK Arz ve Talebinin

Balirlenmesi

Faaliyet

Programlari

Arz ve Talebin
Kargilastinimasi

Denetim ve
Degerlendirme

55
Insan Kaynaklari Yénetimi Islevlerinin Insan Kaynaklari Yonetimi Islevlerinin
Stratejik Agidan Incelenmesi Stratejik Agidan incelenmesi
1- Stratejik insan Kaynaklari Planlamasi: . i i L
. . . 2- Stratejik Temin ve Secim Siireci:
Isletme Stratejileri Insan Kaynaklan Planlamasi
it — ol magiama, isletmenin stratejilerini uygulayabilecegi nitelikte aday
Tasarruf N Isten Ayirma Faaliyetleri i$géren|erin bulunmasi ve Segilmesi
Gesitilik ——|  YeniKadro, Tesvikler, Egitim ve lse Alma Farkh 6rgit stratejileri igin farkli temin segim yaklasim ve
‘ Birlesme ve Satinalma 4.‘ Ortak Kiiltiir Olusturma, Ise Alma, isten ‘ araglarlndan yararlanllrﬂaSI e
Ayirma
Degigim yok ‘H Kadroyu Diizenleme, Gegici Goreviendirme ve On plana gikan kavramlardan 6n énemlilerinden biri
isten Ayirma Kinlikl
Farklilastirma . Yerel Diizeyde ige Alma ve Egitim yet Infikler...
Diigiik Maliyetli Uretim | | Maliyeti Azaltma, Ucretleri Kisma
Verimliligi Artirma
‘ Yiiksek Kalite ‘4, Ustiin Becerili insan Kaynaklar Egitim ve Ozel
Planlar
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insan Kaynaklari Yonetimi islevlerinin
Stratejik Agidan Incelenmesi

2- Stratejik Temin ve Secim Siireci:

Klasik IK temin ve segim siiregleri - is gerekleri...
Stratejik temin secgim siireci — yetkinlikler...

isin iceriginden ¢ok adaylarin iste nasil performans
gOsterecegi 6nemli...

isler icin uygun yetkinlikler belirlenmeli, performans kriterleri
yetkinlikler bigiminde tanimlanmali...

Ozellikle yetkinlige dayall miilakatlar ve degerlendirme
merkezi uygulamalari 6nemli...
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insan Kaynaklari Yonetimi Islevlerinin
Stratejik Agidan Incelenmesi

3- Stratejik Egitim ve Gelistirme:

Temel amag; drglte rekabet Ustunligu kazandiracak
iyilestirme ve 6rgut gelistirme bilgi altyapisinin
olusturulmasi...

Egitim ve gelistirme ¢abalari, insan kaynagina yatirm...
Egitim ihtiyac analizleri...

Uygun egitim ve gelistirme yontemlerinin kullaniimasi ve st
ybnetimin bu ve benzeri konulardaki destegi...

60

10



insan Kaynaklari Yonetimi islevlerinin
Stratejik Agidan Incelenmesi

3- Stratejik Egitim ve Gelistirme:

"Ogrenen drgiit" kavrami...

Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki gelismeler...

Klasik egitim yontemleri yerine yasayarak 6grenme

yontemleri

Bilgisayar destekli egitimler...

insan Kaynaklari Yonetimi Islevlerinin
Stratejik Agidan Incelenmesi

4- Stratejik Performans Yonetimi:

Kriter/faktor/yetkinliklerin isletme stratejileri ile dogrudan
iligkili olmasi...

Son yillarda performans degerlemenin insan kaynaklari
yonetiminde 6énemi ve etkisi artiyor...

Performans degerleme sirecinin tim unsurlarinin stratejilere
ve uzun vadeli hedeflere uygun olmasi...
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insan Kaynaklari Yénetimi islevlerinin insan Kaynaklari Yénetimi islevlerinin

Stratejik Agidan Incelenmesi Stratejik Agidan Incelenmesi

5- Stratejik Ucretlendirme: 5- Stratejik Ucretlendirme:

Ucretlemeye yonelik stratejik bir bakis agisini ifade eden - Rekabet avantaji elde edilmesi...

yaklasim...

N e PR - . « Ucret ile érglitsel ve bireysel performans arasinda iligki...
Orgiitiin rekabet Gstlinligli kazanmasi ve siirdiirmesine e orgu ve bireysel p rast gkl
yardim edecek Ucretleme kararlari... « Yeni licret uygulamalari...

(1) Gelecek dénemde tcret uygulamalarinin nerede olmasi « Isletme ve isgdrenlerin gikarlarinin uyumlastiriimasi...
isteniyor?
+ Ucretlendirme agcisindan rakiplerden farklilagsma...
(2) Oraya nasil ulasilacak?
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insan Kaynaklari Yonetimi iglevlerinin Stratejik insan Kaynaklari Yénetiminin
Stratejik Agidan Incelenmesi Dayandidi Temel Onermeler
5- Stratejik Ucretlendirme: )

ST Geret ShaTien Hipotez 1: Insan kayngk!grl yénetimi ile organizasyonel

Performansi/verimliligi artirarak deger Performansa dayall ticretin ve performans pef‘formans arasinda bir |I|§k| mevcuttur...
olusturulmas: yonetim sistemlerinin {izerinde durulmasi
¢ e B o vt Hipotez 2: Organizasyonel strateji insan kaynaklari
Temel yetkinlikleri gelistirerek ya da en iyi dayali ya da inli le iligkili yonetlmlnln temel bellrleleISldlr .
sekilde rekabet iistiinliigii sag i

Kol fle rekabet astanliga o — becerileria Miskill Gcretiemenin Hipotez 3: Orgiit stratejileri ile insan kaynaklari yénetimi
ogemer himlinbeetisiittutiingll arasinda iligki kuran isletmelerin performansi daha

Mausterilere en iyi degeri ve kaliteyi Miisteri ve ilgili N .
rekabet iistiinliigii saglamak ulasan birey ve takimlarin iicretlendirilmesi yUkSektlr. .

Yer?i flrse.mlara !||z|| ve esnek sekilde f:evﬁp Farkh b w.'“ irilmesi, .
verlimesin saglayacak ki kapasitasi o o o yapiarnnin olusturuimast Hipotez 4: Orgiit stratejileri ile insan kaynaklari yénetimi
Yiiksek kalitede (nitelikte) calisanlar cezbederek, Uc_re_t diizeylerini rekabetgi hale getirmek, arasinda |I|§k| kuran i§|etme|erin IK gf)stergelel’i daha
:Iadéjela'rl:::l:ak ve rekabet kariyerilerlemelerinli)?i(::?\l;ltl‘:;dirmek e OIUmIUdUr. .

65 66
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Is Analizi ve is Tanimlari

Dr. Ogr. Uyesi Riza DEMIR

Istanbul Universitesi isletme fktisad1 Enstitiisii
insan Kaynaklari Yonetimine Genel Bakis Dersi

IS ANALIZi VE iS TANIMLARI

« Ig Analizinin Tanimi ve Geligimi

« g Analizinin Amaglari

« Ig Analizinden Elde Edilen Bilgi Tiirleri
« Yetkinliklere Dayali is Analizi

« s Analizi Siirecinin Asamalar

+ is Tanimlan

« Is Gerekleri

2019
68
e is Analizinin Tanimi ve Geligimi e is Analizinin Tanimi ve Geligimi
is ile ilgili bilgilerin sistematik olarak toplanmasi, analiz Taylor'in ise yonelik yaptig1 ¢alismalar ilk is analizi
edilmesi, sentezlenmesi ve degerlendirilmesi... calismalari...
isletmelerdeki islerin tiim dzellik ve ayrintilarinin Amag:
belirlenmeye calisildidi sistematik bir sireg...
- iglerin yapiliginda etkili olmayan hareketleri saptayarak
Benzer isi yapan her isgdrenin ne yapmasi gerektigi bigimsel ortadan kaldirmak...
olarak belirlenebiliyor...
- standartlasmayi saglamak...
Calismalarda insan faktori gozardi edilmis...
1930’lu yillardan itibaren insan 6gesine agirlik verilen
calismalar yapihyor... (beseri iligkiler yaklagimi..)
69 70
e is Analizinin Tanimi ve Geligimi e is Analizinin Tanimi ve Gelisimi
1980’li yillardan sonra, islerin suregler halinde Is analizleri iki yaklagimla inceleniyor;
gruplandiriimasi s6z konusu... .
Birincisi IKY agisindan...
SUDUF“‘I"Zde,,Vek”ide” yapilandirma baglaminda siireg odakl ikincisi mihendislik bilimi agisindan... (bir takim kantitatif
egigimier soz konusu. .. calismalarda s6z konusu...)
Bunun icin faaliyetlerle ilgili is analizlerinin yapiimasi Oldukga zaman alici ve glg bir is...
gerekiyor...
Dinamiklik ve slrekli degisme s6z konusu oldugundan is
is analizi calismalari ve is tanimlarinda esneklik olgusu én analizi verileri, periyodik olarak gozden gegirilmeli...
planda...
7 72
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e is Analizinin Amaglari

+ insan kaynaklari planlamasi ve yedekleme planlari...
« ise alma kararlari...

« Egitim ihtiyaci

* Performans degerleme

« Kariyer gelistirme

« Is degerleme calismalari

« Ucretleme

 Calisma kosullari, is kazalari, meslek hastaliklari

73

e is Analizinin Amaglari

« Is gruplar olusturulmasi
« isler arasindaki iliskiler ve isyiikii dengesi

+ Is performansini etkileyen olumsuz galisma kosullarinin ortadan
kaldiriimasi

« Orgitsel kararlar igin temel olusturmak

« is ve arag-gereg dizayninda yarar saglamak

74

¢ is Analizinden Elde Edilen Bilgi Tiirleri

» Gorevler

* Sorumluluk

* Kullanilan Makineler, Ekipmanlar, Araglar ve Materyal
+ is Uzerindeki Kontrol

» Performans Standartlan

« Digerleri ile iligkiler

+ Organizasyonel iligkiler

« Fiziksel Faktorler ya da is Gevresi

« Egitim, Deneyim ve Kisisel Gerekler

¢ Yetkinliklere Dayali is Analizi

Yetkinlik kavrami...

Yetkinliklere dayali is analizi; kisinin ne yaptigindan ¢ok nasil
yaptidi ve isi yapan bireyin kendisi 6nemli...

"Kisi isinde basarili olabilmek i¢in ne tir yetkinliklere sahip
olmalidir?"

Geleneksel is analizlerine gére daha esnek, daha stratejik ve
isletmelerin performans yénetimine daha uygun...

75 76
e is Analizi Siirecinin Asamalari e is Analizi Siirecinin Asamalari
1- is Analizi Siirecinin Planlamasi:
1- is Analizi Siirecinin Planlamasi ; L
Is analizi ile ne amaclaniyor?
. . . L. . Is analizi ile hangi bilgiler toplanacak?
2- Is Analizini Yapacak Personelin Se¢imi ve Egitimi
Bilgileri toplamak i¢in hangi yontemlerden yararlanilacak?
3- s Analizi Bilgi Toplama Yéntemleri Is analizini kimler yapacak ve bunlarin segimi, egitimi nasil
saglanacak?
4- is Analizi Bilgilerinden Yararlanilmasi Is analizi sonuglarindan hangi uygulamalarda yararlanilacak?
77 78
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e is Analizi Siirecinin Asamalari

1- is Analizi Siirecinin Planlamasi:

Kataloglar, is akis semalari, organizasyon semalari ve
yapilmis is etltlerinden 6n bilgiler elde edilmeli...

Daha 6nce yapilmis olan is analizleri 6nemli...
Analiz edilecek isin kosullari ve gevresi incelenmeli...
islere gére not ve bilgiler diizenlenmeli...

Benzer islerin igerikleri birlestirilerek gruplandiriimali...

79

e is Analizi Sirecinin Asamalari

2- is Analizini Yapacak Personelin Segimi ve Egitimi:

Orgiit iginden, 6rgiit disindan veya 6rgiit iginden ve disindan
karma bir grup...

Kiguk isletmelerde tim sorumluluk insan kaynaklari
yoneticisinde olabilir...

Daha buytk isletmelerde gesitli sayida analizci ¢ahisabilir...
isbirligi icinde calisacak bir grupla galisilmasi énemli...

is analistlerinde bir takim kisisel ve zihinsel yetenekler
olmali...

80

e is Analizi Siirecinin Asamalari

2- is Analizini Yapacak Personelin Secimi ve Egitimi:

is analizini yapacak ekip, ézellikle deneyimsiz analistler bir
program dahilinde egitilmeli...

isletmenin yapisi, islerin konumu, is analizinin kullanim
amaglari ve bilgi toplama yéntemleri hakkinda bilgi
verilmeli...

Deneyim kazanmanin bir yolu da analistin tecrtibeli bir
analistle beraber ¢alismasi...

Egitim sonrasi analistler degerlendirilmeli...

81

e is Analizi Siirecinin Asamalari

3- is Analizi Bilgi Toplama Yontemleri:

a) Gozlem: Normal bir is gliniinde islerini yaparken
isgorenlerin gézlemlenmesi ve bunlarin kayda gegciriimesi...

Belirli igler igin uygun...

Elde edilecek bilgiler gézlem suresince meydana gelen
isgoren faaliyetleriyle sinirli...

isgorenler gézlendigini fark etmemeli...

82

e is Analizi Siirecinin Asamalari

3- is Analizi Bilgi Toplama Yéntemleri:

a) Gozlem:

+ Oncelikle isle ilgili gerekli bilgi ve belgelere sahip olunmalr...

» Gozlem sirasinda elde edilen bilgiler hemen kaydedilmeli...

+ Isin tim{ g6z éniinde bulundurularak gézlem yapilmali...

* Belirsiz noktalar varsa bunlar ilgili isgéren Ustlerine sorulmali...

« Bir is birden fazla kisi tarafindan yapiliyorsa tim isgorenlere yonelik
g6zlem yapilmali...

* Gozlem sirasinda isgéren dogal galisma ortami iginde bulunmal...

83

e is Analizi Siirecinin Asamalari

3- i§ Analizi Bilgi Toplama Yontemleri:

b) Gériigme: Isgdrenle yiiz yiize goriigerek isle ilgili ayrintili
bilgi sahibi olmaya ¢alisma...

Ozellikli islerin analizinde daha kullanigl...

Bireysel gorisme, grup gérismesi ve isgdrenin ilk yoneticisi
ile gériisme yapilabilir...

Uygulama 6ncesi goriisme teknikleri konusunda egitim
énemli...

84
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e is Analizi Siirecinin Asamalari

3- is Analizi Bilgi Toplama Yontemleri:

b) Goriigme:

iletisim sorunlari daha az, daha gok dogru bilgilere
ulasilabilir...

Yoénteminin uygulanmasi oldukga uzun bir zaman
gerektiriyor...

Goérismenin etkisinde kalinarak duygusal analizler yapilabilir,
isi yapan Kisilerin abartili tutumlari, isin aksamasi veya
Uretimin yavaslamasi s6z konusu olabilir...

85

e is Analizi Sirecinin Asamalari

3- i§ Analizi Bilgi Toplama Yontemleri:

c) Anket: Konuyla ilgili hazirlanan anket formu doldurtularak
bilgi elde edilmesi...

isle ilgili bilgiler hizli, ucuz ve kolay yoldan elde edilir, islere
iliskin 6nemli ayrintilar 6grenilir, analiz calismalarina daha
fazla sayida iggoren katilabilir...

Formlar her zaman beklenen ilgiyi gérmeyebilir, sorular
gelisiglzel yanitlanabilir, yanlig bilgiler verilebilir. ..

Formlarin hazirlanmasinda guglikler yasanabilir...

86

e is Analizi Siirecinin Asamalari

3- is Analizi Bilgi Toplama Ydntemleri:

d) Giinliik Kayitlardan Yararlanma: Ise ait bilgilerin,
isgorenin calisma defterinden veya tuttugu glinlikten
o6grenilmesi...

isgorenler belirli bir zaman dilimi icinde yaptiklari isler
hakkinda rapor tutuyorsa kullanilabilir...

Uzmanlik gerektiren islerle ilgili veriler toplanabilir...
Uygulamaya dénuk ve ucuz bir ydntem...

isgorenler icin zaman alicidir ve gereksiz goriilebilir. ..

87

e is Analizi Siirecinin Asamalari

3- is Analizi Bilgi Toplama Yontemleri:

e) Uzmanlarin Bilgisinden Yararlanma: Analize dahil
edilecek iglerle ilgili uzmanlik derecesinde bilgi sahibi olan
kisilerin bilgisinden yararlaniimasi...

Deneyimler ve igle ilgili degerlendirmelerden yararlanma...

Isin kisa bir dzeti, tasviri, &nemi, zorluklari, getirileri vb.
bilgilere de ulagiimasi hedeflenir...

Maliyetli bir ydntem, karmasik isler igcin daha uygun...

88

e is Analizi Siirecinin Asamalari

3- is Analizi Bilgi Toplama Yontemleri:

f) Karma Yontem: Tek bir ydntem yerine yontemlerden
birkaginin birlikte kullaniimasi...

Olusturulacak kombinasyonlar ile daha dogru bilgi...

Oncelikle isgdrenlerden yaptiklari iglere ydnelik anket yoluyla
veri toplama,

Sonra elde edilen bilgilerin gegerliligini ve glvenilirligini
saglamak amaciyla isgorenlere yonelik gézlem yapma...

Son olarak gortismeler gerceklestirme...

89

e is Analizi Siirecinin Asamalari

4- is Analizi Bilgilerinden Yararlanilmasi:
Elde edilen verilerin kullanilabilmesi igin;

- oncelikle is analizi strecinde toplanan bilgiler 6zetlenerek
formule edilmeli...

- sonrasinda herhangi bir isi uygun bicimde yapabilmek igin

kiside bulunmasi gereken 6zellikler net bir sekilde ortaya
konulmali...

90
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e is Tanimlari

is analizi ile elde edilen bilgilerin sistematik bir dzeti...

ise ait gérevlerin, sorumluluklarin, calisma kosullarinin ve
diger yonlerin yazilmasi...

Amag; isin kimliginin ortaya gikariimasi...

is tanimu, isin kimligi disinda islerin ayrintili 6zelliklerini, diger
islerle iliskilerini ve onlardan ayrildigi yonleri de belirliyor...

e is Tanimlari

« isin Tanitilmasi
+ igin igerdigi Gérevler

« isin iligkili Oldugu Diger isler ve isin Gerektirdigi
Gozetim

« isin Yapildigh Kosullar

« isin Yapilisinda Kullanilan Malzeme, Arag-Gereg,
Tecghizat

91 92
¢ |s Tanimlari ¢ |s Gerekleri
« Isin kendisi tanimlanmalr... isin uygun gérildiigi sekilde yerine getirimesi igin isi

. yapacak isgorenlerde bulunmasi gereken 6zellikler...
* Deger yargilarindan kaginiimal...
* Sorumluluklar agik segik ve anlasilir bigimde ifade edilmeli...
« Isler arasindaki iligkiler agikga belirlenmeli... Is analizi Is tanimlari Is gerekleri
+ Is ayrintilariyla tanimlanmamali, kullanilan ciimleler kisa, sade ve
6z olmali, mesleki terimler agiklanmal... L . . .
Genellikle islerin yapilmasi icin gerekli yetenekler, ¢aba,

« Is tanimlari Gi¢ sayfayi gegmemeli... sorumluluklar ve isin yapilma kosullari bélimleri bulunur...
+ Is tanimlari hazirlandiktan sonra ilgili ist ve IK departmani
tarafindan kontrol edilmeli...

93 94

e is Gerekleri

Yetenek gerekleri, isin bagariimasi icin gerekli en az yetenek
dizeyi...

Ogrenim, deneyim, bilgi, beceri, inisiyatif, fiziksel yetenekler
ve dusunsel yetenekler...)

Caba gerekleri, bir isin amaglara uygun bigimde
gerceklesmesi icin harcanan gug ve eneriji...

Bu glg¢ ve enerji bedensel olabilecegi gibi (bedensel
hareketler, isin yapilma pozisyonu vb.) zihinsel de
(yargilama, sorun ¢g6zme ve uyarlama) olabilir...

95

e s Gerekleri

Sorumluluk gerekleri, bir faaliyeti yerine getirme ya da yerine
getirilmesini saglama yikamlulagua. ..

Diger kisilerin korunmasi sorumlulugu, mali sorumluluk,
g6zetim sorumlulugu ve malzeme ve donanim sorumlulugu
var...

Calisma kosullari, isgdrenlerin daha uygun sartlarda ve etkin
olarak calismasini saglamak igin yapiimasi gereken
faaliyetler...

is ortamu, 1s1, 151k, nem ve giirliltii gibi cevreye ait ézelliklerin
tamami ve isin yapilmasi sirasinda meydana gelebilecek
rahatsizliklar, is kazalari ve meslek hastaliklari...

96

16



/f;ﬁt\/
—
Is Dizayni Yaklasimlari ve
Esnek isgiicii Uygulamalari
Dr. Ogr. Uyesi Riza DEMIR

Istanbul Universitesi isletme fktisad1 Enstitiisii
insan Kaynaklari Yonetimine Genel Bakis Dersi

IS DIZAYNI YAKLASIMLARI VE ESNEK
ISGUCU UYGULAMALARI

« Ig Dizayni Yaklagimlari

- Is Basitlestirme

- Is Rotasyonu

- Is Genigletme

- Is Zenginlestirme

- Ozerk Caligma Gruplari
+ Esnek iggiicii Uygulamalari

- Calisma Saatlerinin Diizenlenmesinde Esneklik
- Calisilan Saat Miktarinda Esneklik

2019 - Galisma Yerinde Esneklik
98
e is Dizayni Yaklagimlari e is Dizayni Yaklagimlari
isin iceriginin, is ile ilgili 6dillerin ve isin niteliklerinin Is karakteristikleri modeli dnemli...
dizenlenmesi...
Modelde bes temel karakteristik var:
Is ve insan unsurunu en uygun bicimde birlestirmeyi .
amaglayan yonetsel uygulamalar... 1- Otonomi:
Amag; 2- Beceri Gesitliligi:
islerin; gorev ve sorumluluklar, bunlari yerine getirecek 3- Gérev Kimligi (Gorevle Ozdeglesme)
teknik, sistem ve yontemler, bunlari uygulayacak isgérenler WL .
ve aradaki tim iligkiler agisindan yeniden tasarlanmasi.... 4- Gérevin Onemi
5- isten Alinan Geri Bildirim
99 100
e is Dizayni Yaklagimlari e is Dizayni Yaklasimlari
is karakteristikleri modeli 6nemli... 1- s Rotasyonu:
TR PES— PaiositveT; Caliganlarin gegici surelerle farkl boélimlerde
Durundar Sonugles gorevlendirilmeleri...
B Gy T Gl Vikaek dizeyde igoch Amag; SIkICIIIQII ve monotgnlugu kaldirarak igleri daha
Corev Kunligt alar if motivasyonu anlamli ve gekici hale getirmek...
Gorexn Onem Yiksek kalitede is o L )
——— pedformanst Gulinlimuzde daha gok isglctinde esneklik saglamak
Oaaomd sorumiuluk kazandume  |—» Viksek duzeyde is amaciyla kullanilir...
tatmni
g:;"gﬂh;: ER Zﬁﬂﬁ:ﬁéﬁlﬁfﬁ — E’;:i;‘l"ifi?:” igten Beseri iligkiler geligir, daha olumlu bir 6rgiit ortami dogar...
bilgi saler elmeme - R .
¢ e Kabul eden isgbrenlere uygulanmasi énemili...
Iggoren geligimi
101 102
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e is Dizayni Yaklasimlari

2- is Genigletme:
islerin yatay olarak yeni gorevlerle yiiklenmesi...

islerin kapsaminin sadece yapisal 6zellikleri ayni olan diger
bazi gorevler eklenerek genisletiimesi...

Amag; rutin, monoton, tekrarli ve parcalara ayrilmig islerin
kiside neden oldugu olumsuz duygulari ortadan kaldirmak...

Uzmanlagmanin yararlarini azaltiyor, sakincalarini ortadan
kaldinyor...

Ancak kilfet ya da daha sikici islerin sayisinin artiriimasi
bigiminde algilanabilir ve ydnteme karg ¢ikilabilir...

103

e is Dizayni Yaklagimlari

3- is Zenginlestirme:

Gorevlerin diizeyini ve karmasikligini artirarak ve galisanlara
gerekli otoriteyi vererek daha fazla sorumluluk sahibi
olmalarini saglamak...

Ana fikir, eger izin verilirse isgorenler kendilerini ydnetebilir
ve bundan mutluluk duyar, tatmin olur...

islerin dikey olarak yeni gérevlerle yiiklenerek yapilari
degistiriliyor...

Calisanlar giiclendirilerek, dogal galisma birimleri
olusturularak ya da musterilerle iliski kurulmasi saglanarak
zenginlestirme yapilabilir...

104

e is Dizayni Yaklagimlari

3- is Zenginlestirme:

Bazi isgorenler is zenginlestirmeden hoglanmuyor...
is zenginlestirme ile ast (st catismasi yaganabiliyor...

Bazen is zenginlestirme rol ¢catismalarina ve belirsizliklere
neden olabiliyor...

Calisanlarin igyuki artabiliyor, is yasam dengesini kurmak
zorlasabiliyor...

105

e is Dizayni Yaklagimlari

4- Takim Calismalari:

is zenginlestirmenin ve hedef belirleme yaklasiminin grup
boyutunda uygulanmasinin bir sonucu...

islerin planlanma ve yiiriitilmesine iliskin kararlarda takim
olusturmak ve takimlara otonomi vermek...

Gruplar tam bagimsiz ya da yari bagimsiz olabilir...

Tam bagimsiz gruplarda grup Uyeleri birlikte calisacaklar
kisileri kendileri secebiliyor ve basarilarini dederlendirebiliyor,
g6zetim derecesi az...

106

e is Dizayni Yaklagimlari

4- Takim Calismalari:

Takim Calismalarinda Amaclar;

* Karsilikli bagimhhk ve sorumlulugun paylasiimasini temin
etmek...

* Birden cok grup uyeligi ve sorumluluguna imkan tanimak...

* Denetim ve sorumlulugun genis ¢apta paylagiimasini
saglamak...

* Pazarlik ve sorun ¢6ziimu yoluyla uyusmazliklarin
¢6zUmUnu gerceklestirmek...

107

e is Dizayni Yaklasimlari

4- Takim Calismalari:

isletmelere ek maliyet gerektirmiyor...
Egitim harcamalarindan tasarruf saglaniyor...

Gelismekte olan toplumlarin biinyesine en uygun is dizayni
yontemi...

Yoéntemin 6ziindeki isb6limu ve dayanisma dusuncesi,
ozellikle gelismekte olan toplumlarda isgérenler tarafindan
kolayca kabul gorebiliyor...

108
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e Esnek isglicti Uygulamalari

Esnek ¢alisma;
- Isin niteligi ve yapisina gore,

- Gerek galisma zamanlari gerekse mekan kullanimi
agisindan,

- Is hukuku ve toplu is sézlesmesi diizenlemeleri veya
isverenin istegi gercevesinde

- Isgorenlere yonelik degisik sekilde diizenlenebilen standart
disi veya esnek ¢alisma imkanlari...

109

¢ Esnek isglicti Uygulamalari

Bir isin nerede ve ne zaman yapilacagina resmi veya resmi
olmayan bigimde izin veren politikalar ve uygulamalar...

Is yasam dengesinin énemli hale gelmesi,
Teknolojinin faydalarindan yararlaniimasi,
Agirlasan rekabet sartlarina daha etkin cevap verilebilmesi,

Verimliligin artiriimasi...

110

e Esnek isglicii Uygulamalari

Esnek ¢alisma programlari;
(1) Galigma Saatlerinin Diizenlenmesinde Esneklik,
(2) Galisilan Saat Miktarinda Esneklik

(3) Galisma Yerinde Esneklik

111

¢ (1) Calisma Saatlerinin Dizenlenmesinde
Esneklik

(a) Esnek Zaman (Kayan Is Siiresi) Uygulamasi:

Isgbrenlere calisma siiresi igin serbestce belirleme 6zgirligi
veren is zamani diizenleme programi...

"Basit" ve "nitelikli" olmak Uzere iki farkli modeli var...
Bagimsizlik hissi, is-yagsam dengesi, verimlilik...

Fazla calisma yok, iletisim glclikleri yasanabiliyor, ek
maliyetler gikabiliyor, sendikalar karsi...

12

¢ (1) Calisma Saatlerinin Dizenlenmesinde
Esneklik

(b) Sikistirimis is Haftalari:

Gunlik galisma saatlerinin artirilmasi yolu ile haftalik galisma
gunlerinin sayisinin azaltiimasi...

Dért giin ise gelip daha uzun saatler galisma...
Ozellikle belirli islerde ve isyerlerinde énemli...

Uzun sire galigiimasi sonucunda yorgunluk ve stres
gorilebilir...

Is kazalari artabilir, sendikalar bu ydnteme de karsi...

113

¢ (2) Calisilan Saat Miktarinda Esneklik

(a) Kismi Zamanl (Part-Time) Calisma:

Normal galisma slresinden énemli élgiide kisa, dizenli ve
istege bagli calisma sekli...

4857 Sayil Is Kanunu'nda da tanimlanmis. ..
Genellikle ev hanimlari, 6grenciler ve emekliler tercih ediyor,

Genel olarak Ucretler ve sosyal haklar dislk, kariyer
olanaklari ve egitim firsatlari yetersiz, sendikalar karsi...

114
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¢ (2) Calisilan Saat Miktarinda Esneklik

(b) Cagn Uzerine Calisma:

Onceden yapilan bir hizmet akdi uyarinca, igsgérenin igveren
tarafindan gagrildiginda isyerine gelerek galigmasi...

isgoren ve isveren galisilacak siireyi anlasarak énceden
belirleyebiliyor...

Ozellikle kriz ve talep darligi durumlarinda ve mevsimsel
islerde tercih ediliyor...

4857 Sayili Is Kanunu'na gére bu calisma sekli de
tanimlanmis...

115

¢ (2) Calisilan Saat Miktarinda Esneklik
(c) Gecici Calisma:

isyiikiindeki gegici artislarda yardimci olmak iizere
calisanlarin gegici sure istihdam edilmesi...

isylikiiniin azalmasi durumunda 6ncelikle uygulaniyor...

Maliyetlerinin distrilmesi saglaniyor, bu nedenle 6zellikle
AB llkelerinde yaygin...

is glivencesi sorun, Uicret diizeyleri daha dusiik, yan
haklardan daha az yararlaniliyor...

Ulkemizde yasal olarak hem mesleki olmayan gegici is iliskisi

hem de mesleki gegici is iliskisi kurulabiliyor...
116

¢ (2) Caligilan Saat Miktarinda Esneklik

(d) Gorev Paylasimi:

Belirli bir isin iki ya da daha fazla isgéren tarafindan
yapilmasina imkan veren uygulama...

Haftada 40 saat yapilmasi gereken bir is, biri sabahlari,
digeri ise 6gleden sonralari galigsacak iki isgéren arasinda
paylastirilabiliyor...

Ekonomik krizlerdeki kiiglilme kararlarinda yarar saglanir...

isten gikarmalarin dniine gegilebilir, bdylece kriz durumlari
isgéren sayisi azaltiimadan atlatilabilir...

17

¢ (3) Calisma Yerinde Esneklik

(a) Evden Calisma:

Bagli oldugu igverene ait igyeri disinda, evinde, lcret
karsiligi igverenin belirledigi bir mali veya hizmeti Gretme...

is yasam dengesi icin uygun, isveren igin de maliyetleri
dusurebiliyor...

Ozellikle bazi sektérlerde yaygin...
iKY fonksiyonlarinin uygulanmasi zorlasiyor...

Kendini motive edebilmek, planlama yapmak, zamani iyi
kullanabilmek énemli, teknoloji yeterli olmali...

118

¢ (3) Calisma Yerinde Esneklik
(b) Tele Calisma:

isyeri merkezinden uzak bir mekanda, isyerindeki
isgérenlerden ayri yapilan ve yeni teknolojilerin kullanildigi
bir calisma sekli...

Yerel galisma merkezleri, uydu ofisler, tele koyler, tele
merkezler, gegici is istasyonlari, gagri merkezleri, mobil
galisma, sinir 6tesi tele galisma ve off-shore tele galisma...

GulnlUmduzde tele calisma her yerden mumkin...

119

e Diinyada Esnek Calisma

Avrupa Birligi tlkeleri tarafindan esnek galisma programlari
cokga tercih ediliyor...

AB-25 Ulkelerindeki islerin %17’si kismi sireli isler ve bu
islerin cogu kadinlar tarafindan gergeklestiriliyor...

Hollanda, Birlesik Krallik gibi ilkelerde kismi sireli ¢galisma
(part-time) orani %30’larda...

AB-27’de ortalama olarak isgilerin %12’si belirli streli
sdzlesmeler altinda istihdam ediliyor...

ABD’de de son yillarda esnek galisma uygulamalari ¢gok
yaygin...

120
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e Turkiye’de Esnek Calisma
2003 yilinda Is Kanunu’nda yapilan diizenlemeler...

Ozel istihdam biirolari araciliglyla gegici is iligkisinin
kurulabilmesi...

Kadinlara yonelik istihdami artirici esnek galisma
programlari...

Bu diizenlemeler karsin OECD’ye gore; istihdam koruma
mevzuati agisindan OECD Ulkeleri iginde en kati mevzuata
sahip ulke Turkiye... (0-6 arasi endekste puanimiz 4,96...)

Kismi sureli galisma (part -time) oranimiz %9,9... (2016)

121

e Turkiye’de Esnek Calisma

2009'da part-time calisan 2 milyon 407 bin kisi, 2013’te 3
milyon 179 bin... (% 32 artis...)

Part-time galisma 6zellikle kadinlar ve gengler tarafindan
tercih ediliyor... (2013 yilinda toplam part-time calisanlarin
%601 kadin, ayrica part-time galiganlarin %50’si 40 yas
altinda...)

Part-time galisma hem yayginlasiyor, bir tercih olarak yuksek
egitimli kisilerin de calisma bigimi haline geliyor...

122

e Tirkiye'de Esnek Calisma

Esnek Galigma Zamani (FlexTime),
Esnek Calisma Mekani (FlexPlace) ve
!) N O VA RTLS Esnek Anne-Baba Giinleri
(FlexParents) seklinde 3 secgenek var...
Carsamba giinii evden galisma...

Yan haklarin ve calisma

Mobil ve evden = saatlerinin
galisma S diizenlenebildigi PVM
uygulamasi... FLEXI adli uygulama...

. {,
Belirli kriterlere gére @ Esnek saat uygulamasi, bir
evden caisma izni, NUTRICIA giin evden galisma...

ek izinler...

Esnek galigma saatleri ve,
evden calisma... DAWNe

Haftada bir giin evden galigma,
esnek saat uygulamasi,

ING %) EMEKLILIiK
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¢ Sendikalarin Esnek Calismaya Bakisgi
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¢ Sendikalarin Esnek Calismaya Bakisi

Esneklesme ayni zamanda kiiresellegsmenin bir sonucu...
Is glivencesinin (istihdamin) giivencesiz hale gelmesi...
Dusuk ucret...

Sendikalarin gli¢ kaybetmesi, sendikasizlagsma egilimi...
Sosyal giivencelerin zayiflamasi...

Issizlik...

«Ister kabul et, ister etme» yaklasiminin ortaya gikmasi...

Calisma yasaminda kuralsizlasma egilimi...
125

¢ Devletin Esnek Calismaya Bakisi

isteGliven

ESNEK ALV iveoe o o KT
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e C6zim: Guvenceli Esneklik...

Hem esnek galisma sekillerini uygulama, hem de galisanlari
mevzuatla koruma...

Daha ¢ok istihdam olusturulmasi ve igsizligin azaltiimasi igin
esneklikte ara bir yontem...

ik kez 1999'da Hollanda’da kabul edilen “Flexicurity and
Security Act’ta kullaniimis ve Iskandinav (lkelerinde
benimsenmis...

Avrupa Birligi’'nde de yaygin...

e Cozim: Guvenceli Esneklik...

Belirli streli is s6zlesmelerinin yasal olarak kabul edilmesi...
Aktif istihdam politikasi tedbirleri...

Yasam boyu 6grenimin dnemsenmesi...

Gelismis sosyal guvenlik sisteminin varligi...

is saglig ve glivenligi tedbirleri...

Programlarin yurutilmesinde devlet denetimi...

Sendikalarin rold...
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| INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI
Insan Kaynaklari
« insan Kaynaklari Planlamasinin Tanimi ve Amaglari
Planlamasi
« insan Kaynaklan Planlamas: Siireci
. N i - Bilgi Toplama ve Durum Analizi
Dr. Ogr. Uyesi Riza DEMIR - insan Kaynaklari Talebinin Tahmin Edilmesi
. . . . - insan Kaynaklari Arzinin Tahmin Edilmesi
.Istanbul Universitesi Isletme Iktisad: Enstitiisi - insan Kaynaklari Arz ve Talebinin Karsilagtiriimasi
Insan Kaynaklar1 Yonetimine Genel Bakis Dersi - Kargilagtirma Sonucuna Gére Eylem Planlarinin
Hazirlanmasi Ve Uygulanmasi
2019 - Degerleme ve Kontrol Yapilmasi
130
¢ insan Kaynaklari Planlamasinin Tanimi ¢ insan Kaynaklari Planlamasinin Tanimi
ve Amaclari ve Amaglari
» Kadrolama (Staffing)...
» Personel temin/saglama ve segimi...
insan Aday » Segme-yerlestirme...
Kaynaklari Arastirma ve | isgéren . N . L .
Planiamasi Bulma (Aday | Secimi !:’ersonel saglanmasi ve ise yerlestiriimesi...
.  Insan kaynaklarinin tedariki (saglanmasi)...
' « lIsgicii planlamasi...
« Besgeri kaynaklar planlamasi...
131 132
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¢ insan Kaynaklari Planlamasinin Tanimi
ve Amaclari

Planlama; 6nceden konulmus hedeflere ulasmak igin
gelecekteki faaliyetlerin/yollarin belirlenmesi siireci. ..

insan kaynaklari planlamasi; isletmenin énceden koyulan
hedeflerine ulagmasi igin gereken dogru niteliklere sahip,
dogru sayida isgorenin, dogru zaman ve dogru yerde
istihdaminin saglanmasi ile ilgili amag, hedef ve faaliyetlerin
belirlenmesi sireci...

Dar ve genis anlamlari s6z konusu...

¢ insan Kaynaklari Planlamasinin Tanimi
ve Amaglari

insan kaynaklari planlamasinin dért boyutu var...

(1) Nicel Boyut

(2) Nitel Boyut

(3) Yer Boyutu

(4) Zaman Boyutu
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e insan Kaynaklari Planlamasinin Tanimi e insan Kaynaklari Planlamasinin Tanimi

ve Amaclari ve Amaglari
insan kaynaklari planlamasinin amaglari; * Yeni galigsanlar bulmak, ise almak ve bos kadrolari

. . doldurmak...
* Orgut icinden ve digindan kaynaklanan IK ihtiyaglarini ur
tahmin etmek... « Orgitte IK'y1 etkileyen sosyal, ekonomik, yasal ve teknolojik
« IK ihtiyacinin tespitinden isgérenin ise yerlestirilip trendlere uyum saglamak. ..
gelistiriimesinde sistematik bir siireg izlemek... « Orgiitiin esnek olmasini saglamak, boylece beklenenden
« Isg6renlerin egitimlerini ve gelisimlerini saglamak... farkli durumlarda érgtttin devamliligini saglamak...
« isletmelerin IK ile ilgili intiyaclarina yénelik stratejik ve
operasyonel tahminler yapmak...

135 136

¢ insan Kaynaklari Planlamasinin Tanimi ¢ insan Kaynaklari Planlamasini

ve Amaclari Etkileyen Faktorler
insan kaynaklari planlamasina dikkat edilmemesi
durumunda; 1- Digsal Faktorler:
« ise uygun isgérenlerin ise alinamamasi... - Cevresel belirsizlik
* Yuksek isguict devri ile kargl kargiya kalinmasi... - Rekabet kosullari
« isgdrenlerin islerini en iyi sekilde yapmamasi... - Teknoloji
* Performans, motivasyon vb. konularda disUs... - Yasalar

137 138
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¢ insan Kaynaklari Planlamasini
Etkileyen Faktorler

2- igsel Faktorler:
- Orgiitsel strateji
- Cografik farklilagsma
- Mevcut isgiiciiniin 6zellikleri

- Bilgi sisteminin kalitesi

139

¢ insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

1- Bilgi Toplama ve Durum Analizi

2- insan Kaynaklari Talebinin Tahmin Edilmesi

3- insan Kaynaklari Arzinin Tahmin Edilmesi

4- insan Kaynaklari Arz ve Talebinin Kargilagtiriimasi

5- Kargilagtirma Sonucuna Goére Eylem Planlarinin Hazirlanmasi
Ve Uygulanmasi

6- Degerleme ve Kontrol Yapilmasi
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e insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

Stratejik Plan
-Nitel ve nicel

tahmin yontemleri
- is analizleri

- Isgiicii ve isyikii
analizleri

- Yonetici talepleri

- insan kaynaklari
bilgi sistemi

N - Isgdren beceri
Insan Kaynaklan envanteri
Plani - Yedekleme

planlari / semalari
,_{ Bilgi Toplama ve Analiz |_,

insan Kaynaklari Talep ve Arzin
Talebinin Tahmini Karsilastiriimasi

insan Kaynaklari
Arzinin Tahmini

Insan Kaynaklari Talep =Arz insan Kaynaklari
Fazlasi Acigi
ise alimlarin Mevcut durumun Fazla mesai
kisitlanmasi, galisma surduriimesi yaptirmak, vardiya
saatlerinin sayisini artirmak, izin

ve tatilleri kisaltmak,
gegcici veya siirekli
statiide iggéren
istihdam etmek 141

erken emeklilik, isten
clkarma, kiiglilme

e insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

1- Bilgi Toplama ve Durum Analizi:

Tahmin ve kararlar igin gerekli verilerin toplanmasi ve analiz
edilmesi...

Sadece ilk agsamada degil pek ¢ok agsamada
gergeklestiriimesi gereken faaliyetler...

Bu ilk asama; mevcut durumun analizi...

Orgiitiin insan kaynagina yénelik SWOT analizi...

142

e insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

1- Bilgi Toplama ve Durum Analizi:

Orgiite, islere ve isgérenlere yonelik mevcut ve gegmis
verileri toplama sureci...

Bazi konulardaki veri ve analizler oldukga 6nemli...
+ Orgiitiin amag, strateji ve politikalari. ..

+ Uriin talebi, isletmenin veya bélimiin iiretim hedef ve
planlari...

» Mevcut isglici envanteri...

+ Isgérenlerin performans ve yeterlilik diizeyleri... 143

¢ insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

1- Bilgi Toplama ve Durum Analizi:

+ Uretim teknolojisi...

« lIsglicii devri ve devamsizlik oranlari...

« lIsletmenin finansal imkanlari. ..

« lIsgiicii piyasasinin ézellikleri... (isgiicli arz, igsizlik vb.)
* Yasal diizenlemeler ve hukiumet politikalari...

» Ekonomik, demografik, siyasal ¢cevre kosullari, sendikal
iliskiler ve duizenlemeler...

144
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e insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

2- insan Kaynaklan Talebinin Tahmin Edilmesi:

Gerekli olan toplam insan giictinin tahmin edilmesi...

Onceden yapilmasi planlanan igleri yapacak uygun nitelikteki
isgorenlerin sayisal ve niteliksel olarak saptanmaya
galisiimasi...

IKP'nin temeli...

Talebinin tahmin edilmesinde isletme igi ve digi, uzun veya
kisa donemli pek ¢ok faktor etkili...

¢ insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

2- insan Kaynaklar Talebinin Tahmin Edilmesi:

"Mevcut olan igsgéren miktari" ve "olmasi gereken isgéren
miktar1" kavramlari 6nemli...

Mevcut olan isgéren miktari isletmede mevcut durumda
varolan igsgéren miktari...

Olmasi gereken isgoren miktari ileride ihtiya¢ duyulacak
insan kaynaginin miktari, niteligi, zamani ve yeri...

Bunlar birbirine denk olmali...
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e insan Kaynaklari Planlamasi Siireci e insan Kaynaklari Planlamasi Siireci
2- insan Kaynaklan Talebinin Tahmin Edilmesi: 2- insan Kaynaklari Talebinin Tahmin Edilmesi:
isgiici talebiyle ilgili temel soru; insan kaynaklar talebinin (ihtiyacinin) belilenmesinde
kullanilan yontemler...
"Orgiitiin belirlenen hedeflerine ulasmasina yénelik isleri
gerceklestirmek igin (a) Yargisal (nitel) yontemler,
hangi iglerde, (yer boyutu) (b) Sayisal yontemler,
hangi niteliklere sahip, (nitelik boyutu) (c) Ayrintili yontemler,
ne kadar isguiciine/kag isgorene, (nicelik boyutu)
ne kadar bir sure icin ihtiyag var?” (zaman boyutu)
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e insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

2- insan Kaynaklan Talebinin Tahmin Edilmesi:

a) Yargisal Yontemler:

il
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¢ insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

2- insan Kaynaklarn Talebinin Tahmin Edilmesi:

b) Sayisal Yontemler:

- Trend Analizleri

- Korelasyon Analizleri

- Regresyon Analizleri

- Bilgisayar Destekli Bilgi Sistemi

- Rasyo (Oran) Analizleri

150
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e insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

2- insan Kaynaklan Talebinin Tahmin Edilmesi:

b) Sayisal Yontemler:

- Trend Analizleri

Orgiitiin istihdam diizeyinde son yillarda meydana gelen
degismeleri inceleyerek iggulcu ihtiyacinin tahmin edilmesi...

Gecgmise bakarak gelecegi kabaca tahmin etmek...

Anlasiimasi ve anlatiimasi kolaydir, sinirli veriyle hareket
edilir...

Dagihmi temsil eden bir diyagram gizilerek belirlenir...
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¢ insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

2- insan Kaynaklar Talebinin Tahmin Edilmesi:

b) Sayisal Yontemler:

- Trend Analizleri

Personel Sayisi
500
400
300
200
100

‘ ) ‘ Yillar
2010 2011 2012 2013 2014
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e insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

2- insan Kaynaklan Talebinin Tahmin Edilmesi:

b) Sayisal Yontemler:

- Korelasyon Yontemi:

isgiicti miktari ile bazi degiskenlerden biri arasindaki iliskilere
(korelasyona) dayali olarak isguicii talebinin tahmin
edilmesi...

Orgiitiin gegmis verilerinden ya da benzer igletmelerin ilgili
verilerinden yararlanilabilir...
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e insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

2- insan Kaynaklan Talebinin Tahmin Edilmesi:

b) Sayisal Yontemler:

- Korelasyon Yoéntemi:

Personel Sayisi

12+
10 <7Q

‘ ‘  Uretim
100 200 300 400 Miktari
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e insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

2- insan Kaynaklan Talebinin Tahmin Edilmesi:

b) Sayisal Yontemler:

- Regresyon Analizleri:

Gelecekteki personel ihtiyaci; bazi degiskenler kullanilarak
olugturulacak bir model dogrultusunda belirleniyor...

Birgok degiskene gére model kurulabilir ve analiz yapilabilir,
analizlerde bilgi teknolojilerinden yararlanilir...

Sakincalari; matematiksel karmasiklik, buyik veri setine
ihtiyac duyma ve ge¢mis verileri kullanma...
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¢ insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

2- insan Kaynaklan Talebinin Tahmin Edilmesi:

b) Sayisal Yontemler:

- Regresyon Analizleri:

Regresyon Modeli

Personel Ihtiyaci = -189 + (0,475 x Uretim Miktari) + (-0,326
x Verimlilik) + (0,121 x Isgiicii Devir Orani)

156
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e insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

2- insan Kaynaklan Talebinin Tahmin Edilmesi:

b) Sayisal Yontemler:

- Bilgisayar Destekli Bilgi Sistemi:

Orgiitteki personel hareketliligini izleyen bir bilgi sisteminin
bilgisayar programlariyla kurulmasi ve izlenmesi...

isgiiciine yonelik belirli veriler programlarda giincel tutularak
gelecege iliskin isgticti tahminleri yapilr...

Belirli simulasyon programlarindan da yararlanilabilir...
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¢ insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

2- insan Kaynaklan Talebinin Tahmin Edilmesi:

b) Sayisal Yontemler:

- Rasyo (Oran) Analizleri:
Verimlilik oranlari diye de adlandirilir...

Bagimsiz bir degisken ile isgdren sayisi arasindaki orana
dayali olarak isgulct talebinin tahmin edilmesi...

Varsayimlara dayali hareket ediliyor, degisken durumlarda
yontem hatali sonuglar verebilir...
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e insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

2- insan Kaynaklan Talebinin Tahmin Edilmesi:

b) Sayisal Yontemler:

- Rasyo (Oran) Analizleri:

Bir satis personeli yilda 500.000 TL'lik satis yapiyorsa;

gelecek yil 1.000.000 TL'lik satis igin 2 personel,
2.000.000 TL'lik satis icin 4 personel,
3.000.000 TL'lik satis icin 6 personel

ihtiyaci olacaktir...
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e insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

2- insan Kaynaklan Talebinin Tahmin Edilmesi:

c) Ayrintili Yontemler:
- Igyiikii Analizi:

- liggiicii Analizi
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e insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

2- insan Kaynaklan Talebinin Tahmin Edilmesi:

c) Ayrintih Yontemler:
- igyiikii Analizi:

isyuikii; belirli bir ddnemde belirli bir diizeyde yapilmasi
gereken is ve iglemlerin toplamini veya is miktaridir...

Planlanan toplam igylku ve bir isg6renin
gerceklestirebilecegi bireysel isyuku belirlenir...

Toplam isyukU bireysel igylkine oranlanarak gerekli isgéren
sayisi bulunur...
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¢ insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

2- insan Kaynaklan Talebinin Tahmin Edilmesi:

c) Ayrintili Yontemler:
- Isyiikii Analizi:

Gergek Isgoren Sayisi = Toplam lsyiikii / Bireysel Isyiikii

Gercek isgoren sayisi, gerekli veya temel isgoren sayisi
olarak da ifade edilir...

Toplam igyuku; ¢ikti miktar ya da calisma zamani...

162
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e insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

2- insan Kaynaklan Talebinin Tahmin Edilmesi:

c) Ayrintilh Yontemler:
- Igyiikii Analizi:

Gergek isgoren ihtiyacl, isletmenin amaclarina ulasabilmesi
icin yapilmasi gereken isi fillen yapacak isgiici ihtiyaci...

Bu ihtiyag; hi¢ kimsenin devamsizlik yapmayacadi ve isgéren
devrinin olmayacagi varsayimiyla hesaplanan iggucu...

Bu gercek hayatta mumkin olmadigindan igglcu analizlerine
ihtiyac duyuluyor...
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¢ insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

2- insan Kaynaklan Talebinin Tahmin Edilmesi:

c) Ayrintili Yontemler:

- Isgiicii Analizi:

Devamsizlik analizlerine dayali olarak yedek isgéren
ihtiyaci...

Isgiicli devir analizlerine dayali olarak ek isgéren ihtiyaci
belirleniyor...

Isgiicii analizlerinin yapilmasi igin (yedek ve ek isgéren
ihtiyacinin tespiti icin) 6ncelikle devamsizlik ve isglicu devir
analizleri yapilmali...
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e insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

2- insan Kaynaklan Talebinin Tahmin Edilmesi:
c) Ayrintili Yontemler:

- Isgiicii Analizi:

- Devamsizlik Analizi:
isgorenlerin planlanan zamanda isbasinda bulunmamalari...

Devamsizligin yol actidi isglict kaybini telafi icin gerekli olan
isgoren miktar «yedek isgucu ihtiyaci»...

Nitel ve sayisal analizler olarak iki kisimda incelenebilir...
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e insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

2- insan Kaynaklan Talebinin Tahmin Edilmesi:

c) Ayrintili Yontemler:

- isgiicii Analizi:

- Yedek Isgéren ihtiyaci:

Devam Edilmeyen Siire (Saat ya da Giin Olarak)
D Orani = X 100
Devam Edilmesi Planlanan Toplam Siire
(Saat ya da Giin Olarak)

Yedek isgéren ihtiyaci = Gergek Isgéren ihtiyaci x Devamsizlik Orani
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e insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

2- insan Kaynaklan Talebinin Tahmin Edilmesi:

c) Ayrintih Yontemler:

- isgiicii Analizi:

- Isglicii Devir Analizi:

isgiicii devri, belirli bir dénemde bir isletme veya béliimde
meydana gelen iggoren ise giris-gikis hareketleri...

isgiicti devrinin yol agtigi isglicii kaybini telafi igin gerekli
olan isgdren miktari «ek isguci ihtiyaci»...

Ek isgucu ihtiyaci igin isglict devir oranindan yararlanihyor...
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¢ insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

2- insan Kaynaklan Talebinin Tahmin Edilmesi:

c) Ayrintili Yontemler:

- Isgiicii Analizi:

- Ek Isgéren inhtiyaci:

. Dénem igi Gikis Yapan iggoren Sayisi
Isgiicii Devir Orani = X 100
Ortalama iggéren Sayisi

Dénem Bagi iggoren Sayisi + Dénem Sonu iggéren Sayisi
2

Ortalama iggéren Sayisi =

Ek iggoren intiyaci = Gergek iggoren ihtiyaci x isgiicii Devir Orami
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e insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

2- insan Kaynaklan Talebinin Tahmin Edilmesi:

c) Ayrintilh Yontemler:

Tum analizler sonucu bir isletmede olmasi gereken isgoéren
miktari hesaplaniyor...

- Isylikii Analizi - Gergek (Temel) Isgéren ihtiyaci

- Isgiicii Analizi - Devamsizlik Analizi — Yedek Isgdren ihtiyaci
- Isgiicii Analizi — Isglicii Devir Analizi — Ek Isgéren ihtiyaci
Olmasi Gereken iggoren ihtiyaci = Gergek lsgiicii ihtiyaci

+ Yedek iggoren ihtiyaci + Ek isgoren ihtiyaci

169

¢ insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

2- insan Kaynaklan Talebinin Tahmin Edilmesi:

c) Ayrintili Yontemler:

ORNEK

X Spor Kuliibi yénetimi 2017-2018 sezonu igin 1.000.000 adet forma
Uretmeyi planlamaktadir.

Zaman 6lgim yoluyla bir adet formanin “standart dikim siresi” 12
dakika olarak belirlenmistir.

Bir yillik stre iginde bir is¢inin glinde 8 saatten 260 giin calismasi
planlanmistir.

- Isyiikii analizi ile gergek isgoren ihtiyacini hesaplayiniz.
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e insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

2- insan Kaynaklan Talebinin Tahmin Edilmesi:

c) Ayrintili Yontemler:
ORNEK ¢6zUMU

Toplam ig yiikii = Standart Siire X Birim Sayisi

=12 dakika X 1.000.000 adet= 12.000.000 dakika

Kisi basi donemlik planlanan ¢aligma siiresi

=260 giin X 8 saat X 60 dakika = 124.800 dakika

Gercek isgdren ihtiyaci = Toplam lgyiikii / Bireysel igyiikii
=12.000.000 / 124.800 = 96,15 Kisi

7

e insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

2- insan Kaynaklan Talebinin Tahmin Edilmesi:

c) Ayrintili Yontemler:

ORNEK

Ormekteki soruda bir 6nceki yil devam edilmeyen siirenin 600.000
saat ve devam edilmesi planlanan toplam sirenin de 12.000.000 saat
oldugunu varsayarak isglicu analizi ile yedek isgéren ihtiyacini
hesaplayiniz.

Devamsizlik Orani = 600.000 / 12.000.000 = 0,05=% 5
Gergek isgoren ihtiyaci 96 bulundugundan

Yedek isgoren ihtiyaci = 96 X 0,05 = 4,8 (yaklasik 5 kisi)

olur... 172

e insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

2- insan Kaynaklan Talebinin Tahmin Edilmesi:

c) Ayrintilh Yontemler:

ORNEK

Orekteki soruda son dénemin baginda 85 kisi bulundugunu; dénem
icinde 10 kisinin ise alindigini ve 5 kisinin isten ayrildigini varsayarak
isglict analizi ile ek isgdren ihtiyacini hesaplayiniz.

Doénem sonu iggdren Sayisi = (85 + 10) — 5 = 90 kisi;
Ortalama iggéren sayisi = (85 + 90) / 2 = 87,5 kisi
isgiicii Devir Orani = 5/ 87,5 = 0,057 (yaklasik %6)
Gergek iggoren ihtiyaci 96 bulundugundan

Ek iggoren ihtiyaci = 96 x 0,06 = 5,76 (yaklasik 6) kisi olur. s

¢ insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

2- insan Kaynaklan Talebinin Tahmin Edilmesi:

c) Ayrintili Yontemler:

ORNEK

Bu isletmede olmasi gereken toplam isgéren ihtiyaci kac kisi
olacaktir?

Olmasi Gereken Toplam isgéren ihtiyaci = Gergek Isgiicii
ihtiyaci + Yedek iggéren ihtiyaci + Ek iggéren ihtiyaci

Olmasi Gereken Toplam iggoren ihtiyaci = 96 kisi + 5 kisi + 6
kisi = 107 kigi...
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e insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

3- insan Kaynaklari Arzinin Tahmin Edilmesi:

iK talebinin belirlenmesinde kullanilan yontemler ve
analizlerden yararlanilir...

Bir isletmeye yonelik iK arzi konusunda iki kaynagi bulunur...

(1) Isletme igi insan kaynagi arz

(2) Isletme dis1 insan kaynag arzi
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¢ insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

3- insan Kaynaklari Arzinin Tahmin Edilmesi:

isletme ici isglicii arzinin belirlenmesi; IK bilgi sistemleri,
raporlar, kariyer yénetimi uygulamalari, isgéren beceri veya
nitelik envanterleri, ydnetici ve uzman yargisi...

isletme disi isglicii arzinin belirlenmesi; isgiicli piyasasindaki
emek arz ve talep dizeyleri, nifus, nifusun 6zellikleri, isglicu
miktari, isgliclinun niteligi, verimliligi ve yapisi, issizlik,
kulturel farkhhklar, Gcret dizeyleri, egitim seviyeleri, kadin
istihdamindaki yetersizlik, yasal dizenlemeler ve hukimet
politikalart...
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e insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

4- insan Kaynaklani Arz ve Talebinin Karsilastiriimasi:

Belirli bir déneme iliskin olarak igletmenin tahmin edilen
isglcu talebi ile igletme ici isglict arzinin karsilastiriimasi
sonucu U¢ durum ortaya cikiyor;

(a) Isgiicii talebinin arzdan biiyiik olmasi: Isgiicii agig
(eksiKligi, ihtiyaci)

(b) Isgiicii talebinin arzdan kiigiik olmasi: Isgiicii fazlalig

(c) Isglicii arz ve talebinin esit olmasi: Denge durumu
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e insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

5- Karsilastirma Sonucuna Goére Eylem Planlarinin
Hazirlanmasi ve Uygulanmasi:

a) Isgiicii talebi isgiicii arzindan biiyiikse (isgiicii agig,
eksikligi varsa)

e insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

5- Karsilastirma Sonucuna Goére Eylem Planlarinin
Hazirlanmasi ve Uygulanmasi:

a) isgiicii talebi isgiicii arzindan biiyiikse (isgiicii acig,
eksikligi varsa)

Eksiklik az veya kisa sureli olursa eldeki mevcut isglcu ile
eksiklik karsilanabilir... (calisma sirelerini uzatma, fazla
mesai uygulamasi, izin ve tatillerin kisaltiimasi, vardiya
sayllarinin artiriimasi, egitim ve gelistirme, terfi veya nakiller)

Eldeki personelle isgbren agigini kapatmak uygun degilse
gecici veya surekli olarak calistirilacak yeni isgéren alimi
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¢ insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

5- Karsilastirma Sonucuna Gére Eylem Planlarinin
Hazirlanmasi ve Uygulanmasi:

b) isgiicii talebi isgiicii arzindan kiigiikse (isgiicii
fazlahg: varsa)

180
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e insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

5- Karsilastirma Sonucuna Gére Eylem Planlarinin
Hazirlanmasi ve Uygulanmasi:

b) Isgiicii talebi isgiicii arzindan kiigiikse (isgiicii
fazlahgi varsa)

Oncelikle yeni isgdren alimlarinin durdurulmasi... Calisma
saatleri kisaltiimasi, izin ve tatillerin artirlimasi, esnek
galisma programlarinin uygulanmasi, kaydirmalar, yeniden
isgoren siniflandirmalari ve ritbe indirimleri, isten ayrilma ve
erken emekliligin tesvik edilmesi...

En son c¢are; 6nce gegici sonrasinda da sirekli isten ¢ikarma
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¢ insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

5- Karsilastirma Sonucuna Gére Eylem Planlarinin
Hazirlanmasi ve Uygulanmasi:

c) isgiicii talebi isgiicii arzina esitse (denge durumu
varsa’

isgiicii Talebi 1 isgiicii Arzi
e 1
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e insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

5- Karsilastirma Sonucuna Goére Eylem Planlarinin
Hazirlanmasi ve Uygulanmasi:

c) isgiicii talebi iggiicii arzina egitse (denge durumu
varsa)

Esitligin korunmasi...

Birimler ve isler diizeyindeki kugik farkhliklar icin terfi, nakil
ve rutbe indirimi gibi i¢ isgdren hareketleri...

Denge halinin korunmasi ve surdirilmesi icin isgéren
tatmininin ve baghhginin saglanmasi ve sirdurilmesi, egitim
ihtiyaclarinin zamaninda tespit edilerek karsilanmasi...
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e insan Kaynaklari Planlamasi Siireci

6- Degerleme ve Kontrol Yapiimasi:

Sirecte yapilan hatalar ve surecin aksayan yonlerin
gorulmesi...

Proaktif bir yaklagimin izlenmesi...
Gerekli iyilestirmelerin yapilmasi...

Degerleme ve kontrolln sirekli yapiimasi...
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isgdren Temin ve Secimi

Dr. Ogr. Uyesi Riza DEMIR

Istanbul Universitesi isletme fktisad1 Enstitiisii
insan Kaynaklari Yonetimine Genel Bakis Dersi

2019

ISGOREN TEMINI VE SEGiMI

. Iggdren Adaylari Bulma
- Aday Bulmanin Onemi
- Aday Bulmay ve isgéren Saglamay Etkileyen Faktorler
- Isgéren Adayl Temin Kaynaklari ve Yéntemleri

« Iggoren Segimi
- Basvurularin Kabulu
- Bagvurularin Degerlendiriimesi
Sinav / Test Uygulamalari
Is Gorlismeleri
- Referans Arastirmalari
Saglik Kontroli
ise Alma Karari
- Ise Yerlestirme
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e [sgoren Adaylari Bulma

insan Aday
Kaynaklari Arastirma ve | isgbren
Planlamasi Bulma (Aday ‘ Segimi

3

e isgdren Adaylari Bulma

Isletmedeki bos pozisyonlarin doldurulmasi igin uygun ve
nitelikli adaylarin bagvurmalarini saglama sureci...

Bos isler icin aday havuzu olusturma...

ihtiyag oldugunun anlasiimasi ve bunun ilgili birimlere
iletiimesi...

Aday bulma ve yerlestirmede merkezi ya da merkezkag bir
yaklasim benimsenebiliyor...

187 188

« Aday Bulmanin Onemi -Ade_ly Bulmayi ve Isgbren Saglamayi
Etkileyen Faktorler
insan gliciiniin isletmenin gergek gereksinimini karsilayacak
diizeyde ve yetenekte bulunmasi IKY agisindan 6nemli... i¢ Faktorler:
isletmelerin kaliteli ve kapasiteli aday isgérenlerden olusan «insan kaynaklari planlari
bir aday havuzu olusturmasi gok énemli... .
« Insan kaynaklar politikalar

Aksi durum igletme iginde is-kisi veya kisilerarasi .
uyumsuzluga neden olabilir... « Isletmenin imaji
Verimliligin diismesi, catigmalar, igginii kaybi, is kazalarinda « Isin nitelikleri
artig, isglci devir oraninin artmasi s6z konusu olabilir...
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¢ Aday Bulmayi ve isgéren Saglamayi
Etkileyen Faktorler

Dis Faktorler:

» Ekonomik kosullar
+ iggiicii piyasasinin durumu

* Kanunlar

191

e isgdéren Adayi Temin Kaynaklari ve
Yontemleri

isgoren aday temin kaynaklari; ihtiyag duyulan ve aranilan
niteliklerde kisilerin nerede bulunabilecegi ve kimler oldugu...

Aday bulma yéntemleri; muhtemel isgéren adaylarina
ulasmaya ve onlarin isletmeye basvurmalarini saglamaya
iliskin yollar ve araglar...

Genellikle i¢ ve dis kaynaklar olmak izere iki temin kaynagi
var...

(1) I¢ Kaynaklar
(2) Dig Kaynaklar
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e [sgéren Adayl Temin Kaynaklari ve
Yontemleri

(1) i Kaynaklar:
isletmenin mevcut galisanlari...

Girig duzeyi disindaki isler igin personel ihtiyaci ortaya
ciktiginda genellikle bagvurulacak ilk kaynak...

Ozellikle isgéren ihtiyaci az ve kisa sireli oldugunda. ..

e isgéren Adayi Temin Kaynaklari ve
Yontemleri

(1) ic Kaynaklar:

i¢ kaynaklardan yararlanmanin faydalari;

» Mevcut isgdrenler icin kariyer firsatlari...

« Orgiite bagllik ve sadakatin artmasi...

* Maliyetlerin daha diisiik olmasi ve zamandan tasarruf...
* Uyum sorunu olmamasi..

» Daha az risk alinmasi...

» Gelecegin yoneticilerinin hazirlanmasina katki
saglanmasi...
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e isgéren Adayl Temin Kaynaklari ve e isgéren Adayi Temin Kaynaklari ve
Yontemleri Yoéntemleri
1) ic Kaynaklar: 1) i¢ Kaynaklar:
« isgbrenlerin daha az beklenti iginde olmasi... Ic kaynaklardan yararlanmanin sakincalari;
+ Isletme imajina olumlu katki saglanmasi... « Isletmeye yeni ve farkli bakis agisi gelmemesi...
« isgérenlerin aralarinda olusan rekabetin édiillendirildigini « Isgdrenler arasinda gatismalar gézlemlenebilmesi...
g6rmeleri ve bdylece performansin artmasi...
» Bazi isgorenlerin hayal kirikhgina ugrayabilmesi...
» Sadece kidem kriterinin dikkate alinmasi durumunda
yasanabilecek sikintilar...
« Ozel iligkiler nedeniyle yasanabilecek problemler...
195 196

e [sgéren Aday Temin Kaynaklari ve
Yontemleri

(1) i Kaynaklar:
a) Terfi (Yukselme):

ARTIK AROMALI
URUNLERDE
CALISIYO...

Bir isg6renin
bulundugu gérevden
daha cok yetki ve
sorumluluk taglyan
Ust diizeyde baska
bir géreve gegcmesi...

197

e isgdéren Adayi Temin Kaynaklari ve
Yontemleri

(1) ic Kaynaklar:
a) Terfi (Yiikselme):
Calisanlarda moral ve gliven duygusu olusur...

Terfiler; hiyerarsik siraya, kideme ve basari durumuna goére
olmak Uzere Ug sekilde gergeklestirilebilir. ..

Yikselmede karma bir yontem de uygulanabilir..

198
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e [sgéren Adayl Temin Kaynaklari ve
Yontemleri

(1) i Kaynaklar:
(b) ig Transfer (Nakil):

isletmede bir gérev bosaldigi zaman bu yere ayni diizeyde
bir bagka elemanin atanmasi...

Yetki ve sorumluluklarinda ya da Ucret duzeyinde herhangi
bir farklilik s6z konusu degil...

Genelde birbirine yakin birim ve igler arasinda...

Ucuz ve kolay, uyum sorunu olmaz...
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e isgéren Adayi Temin Kaynaklari ve
Yontemleri

(1) ic Kaynaklar:
(c) Riitbe indirimi:

isgérenlerin iicret, yetki ve sorumluluklarinin daha alt
dlzeyde bir ise kaydiriimasi...

Disiplin cezalarinda, performans distkliginde, potansiyelin
g0sterilememesi durumlarinda ve teknolojik degismelerde
basvurulabilen bir yontem...

Motivasyon kaybina neden olabilir...
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e isgéren Adayl Temin Kaynaklari ve
Yoéntemleri

1) Ic Kaynaklar:
(d) igletme igi is Duyurular:

isletme genelinde yayinlanan biiltenlerde ya da duyuru
panolarinda bos pozisyonlarin duyurulmasi...

Bu duyurularda basvurularin kime veya nereye, nasil, ne
zaman yapilacagina iligkin bilgiler de yer almali...

Firsat esitligi saglanmasi agisindan énemli...
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e isgéren Adayi Temin Kaynaklari ve
Yontemleri

(2) Dis Kaynaklar:

Isgiicli agiginin veya bos pozisyonlarin ig kaynaklardan
kargllanamamasi halinde ya da asagidaki durumlarda;

« lIsletmenin yeni kurulmasi ya da biiyiimesi..

» Degisme ve gelismeler sonucu teknik ve uzman
elemanlara gereksinim duyulmasi...

» Cok gayretli olacak yeni igsgérenlerin mevcutlari da
etkilemesi...

« Daha genis isgéren secme olanagi olmasi...
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e [sgéren Aday Temin Kaynaklari ve
Yontemleri

(2) Dis Kaynaklar:
Uygun isgorenler kabul edilebilir yontemlerle saglanmali...

iK ihtiyacinin giderilmesi isletmeler arasindaki rekabet
ahlakina uygun olmali...

Tekrar egitim ve gelistirme faaliyetleri gerekmez, isletmeye
dinamik bir streg kazandirir...

ise alma, ige alistirma ve egitim maliyetleri, her zaman
aranilan nitelikte isgdren bulunmamasi, digaridan alinan
isgOrenlerin 6rglte ve ise uyum sorunlari olabilir...
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e isgdéren Adayi Temin Kaynaklari ve
Yontemleri

2) Dis Kaynaklar:

(a) Ig ilanlan: Isletmenin
personel ihtiyacini ve
eleman aradigini; belirli
araclar ve yontemler
yoluyla kamuoyuna ve
ilgililere iletmek i¢in
yaygin olarak kullanilan
bir yéntem...
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e [sgéren Adayl Temin Kaynaklari ve
Yontemleri

(2) Dis Kaynaklar:
(b) Kendiliginden Bagvurular:

Belirli bir bélgede oturan ve is arayan kigilerin, isletmelere is
istemiyle bagvuruda bulunmalari...

Ozellikle kisa dénemli ve beden isciligini gerektiren isgiicii
ihtiyacinin karsilanmasinda yararli...

Kendiliginden basvuranlarin basvuru ya da 6zgegmislerinden
olusan veri tabani, ilan yoluna gitmeden 6nce basvurulan
o6nemli bir kaynak..
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e isgéren Adayi Temin Kaynaklari ve
Yontemleri

2) Dis Kaynaklar:
(c) Tanidiklarin Referans Oldugu Kisiler:

isletme igerisinde calisan isgérenlerin ya da eski calisanlarin,
musgterilerin, ortaklarin, saticilarin, vb. kisilerin tavsiye ettigi
ya da referans oldugu kisiler...

Ozellikle kiigiik isletmelerde isgérenler, isin gerek ve
Ozelliklerini yakindan bildikleri i¢in isgéren bulmada yardimci
olabilirler...

Yontem kotlye kullanilabilir...
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e isgéren Adayl Temin Kaynaklari ve
Yoéntemleri

(2) Dis Kaynaklar:
(d) Rakipler:

Ayni igskolunda veya piyasada faaliyet gosteren isletmeler ve
diger kuruluglar...

Ozellikle deneyim gerektiren isler icin son derece degerli bir
kaynak...

Ozellikle giiniimiizde isletmeler arasi yonetici transferleri gok
yaygin..

e isgéren Adayi Temin Kaynaklari ve
Yontemleri
2) Dis Kaynaklar:

(e) Resmi ve Ozel is ve is¢i Bulma Kurumlan:

Is arayanlar ile isgéren arayanlari bulusturmaya calisan
resmi ve 6zel kurumlar...

Devletin verdigi resmi hizmetlerden (ISKUR)

Kar amaci gliiden 6zel isletmelerin verdigi hizmetlerden (6zel
istihdam burolari) yararlanilabilir...
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e [sgéren Aday Temin Kaynaklari ve e isgdéren Adayi Temin Kaynaklari ve
Yoéntemleri Yontemleri

(2) Dis Kaynaklar: 2) Dis Kaynaklar:
(f) Egitim Kurumlari: (9) Isgéren Kiralama Sirketleri:
Bazi teknik mesleklere sahip isgoreni almak isteyen Gegici statlide iggoren istihdami...
isletmeler cogu kez meslek okullarina yoneliyor... .

Ihtiyag duyulan isgérenlerin daha disuk maliyetlerle araci
isletmeler, 6grencilerle gériismeler yaparak baglanti kurumlardan kiralanmasi...
kurabiliyor...

Bu tur istihdam bigimi, esnek ¢alisma tarzini tercih eden
Pek cok isletme, basarili 6grencilere 6grenim bursu vererek isgérenlerce de benimsenen bir yol...
onlarin mezuniyetlerinden sonra kendi kuruluslarina
katilmalarini sagliyor...
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e [sgéren Adayl Temin Kaynaklari ve
Yontemleri

(2) Dis Kaynaklar:
(h) internet:

GuUnumuzde aday isgorenlerle temas kurmak icin kolay ve
etkili bir yontem...

Kariyer.net, Yenibiris.com vb.

Daha hizli, etkili ve ¢6zim odakli...

e isgoren Secimi

insan Aday
Kaynaklari

Aragtirma ve isgoren

Planlamasi Bulma (Aday Segimi

3

211 212
e isgéren Secimi Isgdren Segimi
isgéren segimi; aday havuzu iginden kimlerin ise alinacagina ‘ Basvurularin Kabuld —
karar verme faaliyetlerinden olusan bir sireg... - — -
\ Bagvurularin Degerlendiriimesi }—’
Acik isliglerin gerektirdidi nitelikler dikkate alinarak basvuruda )
bulunan adaylarin nitelik ve uygunluklari arastiriliyor... | Sinav/Test Uygulamalar |~ Bagvurunun reddi/
— __l - __| adayin elenmesi
Siireg insan odakli, objektif ve stratejik bir bakis acisi iginde Is Goru?melen
yuritilmeli ve planlanmali... ‘ Referans Aragtirmalar ‘_,
isgoren segimi konusunda bicimsel (sistematik) ya da - -
bicimsel olmayan bir yaklagim benimsenebilir... ‘ Saglik Kontrold }_‘
‘ ise Aima Karari ‘
v
\ Teklif Verme ve ige Yerlestirme \
213 214

e isgéren Secimi

IK seciminde elemeci yaklasim veya biitiinciil yaklagim
kullanilabilir...

Secim surecinde bulunmasi gereken asamalar ya da
kullanilan ydntemler ve araglar;

IK ihtiyacinin miktar, nitelik ve aciliyetine, bu ise ayriimis
bitge buyikligune, se¢im igin kullanilacak personelin varligi
ve niteligine, yontemlerin gecerlilik ve glvenilirliklerine ve
adaylarin secim yontemiyle ilgili tutumlarina gére

degisiklik gosterir...

215

e isgéren Secim Siireci

(1) Bagvurularin Kabulii:
Secim strecinin ilk asamasi...

IK ihtiyac ilan edildikten sonra ilanda belirtilen siire iginde
basvurularin kabul edilmesi...

Basvurular; (1) mektup, faks, e-posta ve bilgisayar gibi
iletisim araclari ile ve (2) kuruma gelerek yapilan bagvurular
seklinde olabilir..

Bu sliregte amag; isin gerektirdigi ve kolayca saptanabilen
asgari nitelikleri tagimayan isgoren adaylarinin elenmesi...
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e isgdren Secim Sireci

(2) Bagvurularin Degerlendirilmesi:

isletmenin verdigi ilan (izerine bagvuru yapan adaylarin
yaptiklari bagvurularin degerlendiriimesi...

Adaylarin bagvuru formlarinda verilen bilgiler ile isgéren
ihtiyacina gore adaylarda aranan nitelikler karsilastiriliyor...

IK bélimii ciddiyete, tarafsizliga, sistematik calismaya ve en
onemlisi adaylara saygly! esas almaya 6zen gostermeli...
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e isg6ren Segim Siireci

(3) Sinav/Test Uygulamalari:

ise alinacak uygun isgérenleri belirlemek igin adaylara sinav
yapilmasi ya da test uygulanmasi...

e isgéren Secim Siireci

(3) Sinav/Test Uygulamalari:

Sinav veya testler (a) se¢im sinavi ve (b) psikoteknik test
olmak uzere iki tarld. ..

(a) Segim sinavi uygulamasinda, ¢gogunlukla agik veya kapali
uclu sorularla adaylarin belli konulardaki bilgileri él¢tliyor ve
kisinin aranan bir veya birden fazla 6zellige sahip olup
olmadigi tespit ediliyor...

(b) Psikoteknik testler ile adaylarin kisisel, zihinsel ve
bedensel yetenekleri tespiti edilmeye galigiliyor...

e isgéren Secim Siireci

(3) Sinav/Test Uygulamalari:

Dogru ve hassas olgiimler yapabilmesi igin testler;
* Guvenilir

* Gegerli

* Nesnel

* Homojen

olmalt...
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e [sgoren Secim Siireci e isgéren Secim Siireci
(3) Sinav/Test Uygulamalari: (4) is Gériigmeleri:
Test Tarleri Temel amag, adaylarin ise uygunlugunu belirlemek...
* Zeka testleri Ogrenilmek istenen 6zellikleri ile ilgili adaylara sorular sorulur
« Kabiliyet (yetenek) testleri ;/e adayin is ve igsletme hakkinda soru sormasina olanak
aninir...
* Kisilik testleri
. ! Aday personelin ise ve drglte uygun olup olmadidi ve
* ligi testleri isletmedeki bos pozisyona yonelik ilgi diizeyi tespit edilir. ..
* Bagar testleri Adaya kendisinden ne bekledigine ve is kosullari hakkinda
bilgi verilir...
221 222
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e isgéren Segim Sireci

(4) Is Goriigmeleri: is Goriismesi Siireci

- is goriigmesine hazirlik

- Goriismeyi yapacak kisi veya kisgilerin belirlenmesi
- Goriismenin gergeklestiriimesi

- Goriigmenin sona ermesi

- Goriismenin degerlendirilmesi
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e isg6ren Segim Siireci

(4) is Goriigsmeleri: is Gorlismesi Tiirleri
- Serbest Goriisme

- Planh Gériigme

- Davranigsal Goriigsme

- Yetkinliklere Dayali Goriigme

- Karma Goériisme

224

e isgéren Secim Siireci

(4) Is Goriigmeleri: is Goriismesi Tiirleri

- Stres Gériigmesi: MULARK

S

Adayin dengesini
nasil korudugunu,
uyum yetenegini ve
beklenmeyen olaylar
karsisinda nasil
davrandigini gérmek
icin kullanilan
gorisme turdi...
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e isgéren Secim Siireci

(4) is Goriigmeleri: is Goriismesi Tiirleri

- Grup Goriigmesi:

& 8 A
A

- Panel (Komisyon) Goriigmesi: ¢

¢ [ae |-
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e [sgoren Secim Siireci

(5) Referans Arastirmalari:

Tamamlayici ve dogrulayici bilgi almak amaciyla adayin
onceden cgalistigi yoneticileri ile ya da referans olarak
g0sterilen kigiler ile gérismeler yapilmasi...

Referans mektuplari yerine, referans verilen kisilerle
dogrudan iligki kurulmasi daha uygun...

Adayin daha énce calistigi yerden ayrilma nedeni, basari ya
da basarisizliklari, davraniglari ve uyumu, iletisimi, isbirligi
yapma ve takim galismasina yatkin olma gibi 6zellikleri
hakkinda bilgi alinir...
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e isgéren Secim Siireci

(6) Saghk Kontrolii:

Adaylarin ise alinmadan 6nce saglik durumunu saptayarak
olasi fiziksel ve ruhsal eksikliklerini veya yetersizliklerini
belirlemek icin saglik muayeneleri yapilir...

Genel bir saghk muayenesi ile yetinilebilecegi gibi daha
kapsamli ve ayrintili saglik kontrolleri de yapilabilir...

Temelde adayin adaylarin ise uygunlugunu saptamak igin
yapilir, ayrica daha sonra meydana gelebilecek kaza olaylari
icin de 6nemlidir...
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e isgdren Secim Sireci

(7) ise Alma Karan:

Elde edilen tim bilgiler degerlendirilerek adaylar arasindan
kimin/kimlerin ise alinacagina karar verilir...

Adayin i§e alinacagi departman amir veya yoneticisi, Ust
yonetici, IK yoneticisi veya bunlardan olugacak karma bir
komisyon alinacak kararda etkili olabilir...

Karar, herhangi bir gecikme olmasizin secilen adaylara
uygun aragclarla bildirilmeli, yedek adaylar da belirlenmeli,
sonuglardan ise alinmayan adaylar da haberdar edilmeli...

e [sgoéren Secim Siireci

(8) ise Yerlestirme:

ise alinmasina karar verilen, kendisine teklif yapilan ve bu
teklifi kabul eden isgorenlerin ise yerlestiriimesi
(baslatiimasi)...

ise alinan kisi gerekli dokiimanlari IK departmanina teslim
eder ve isbas! tarihinde igletmeye gelerek ise baglar...

Yeni ise baslayan isg6ren, bigimsel (oryantasyon programi)
veya bigimsel olmayan yaklasimla isine baslar, yeni isgéren
ilk glinlerde daha yakindan izlenir, gerekirse rotasyon
programi uygulanabilir...
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| — —_— ISGORENLERIN EGITiMI VE
.e . Ve . i iDi i
Isgorenlerin Egitimi ve GELISTIRILMESI
H Sl H « Egitim ve Gelistirme Kavramlari
Gelistirilmesi S e oS e o
Egitim ve Gelistirme Faaliyetlerinin Amaci ve Onemi
Egitimde izlenen ilkeler
Dr. Ogr. Uyesi Riza DEMIR Egitim Planlamas
- Egitim Ihtiyacinin Saptanmasi
. . . . - Egitim Programinin Hazirlanmasi ve Uygulanmasi
.Istanbul Universitesi Igletme Iktisad1 Enstitiisii Egitim Yontemleri
Insan Kaynaklar Yonetimine Genel Bakis Dersi - Isbagi Egitim Yéntemleri
- lsdigI Egitim Yéntemleri
2019 « Egitimin Degerlendirilmesi
232

¢ Egitim Kavrami

Egitim; isletme icinde veya disinda, diizenlenmis programlar
yolu ile veya kendi kendine deneyimlemek suretiyle ¢alisana
bilgi, yetenek, kazandirma, tutum ve davraniglari degistirme
ve gelistirme yonindeki faaliyetler....

Gergek anlamda egitim igin tg temel unsur olmali;
(1) isle ilgili becerilerin kazandiriimasi, (2) isle ilgili teorik ve

pratik bilgilerin verilmesi ve (3) davraniglarin olumlu yénde
gelistirilmesi...
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¢ Yetistirme ve Gelistirme Kavramlari

Yetistirme; bir isi yapabilmek i¢in sahip olunmasi gereken
becerilerin, uzun bir zaman sireci icinde bireye
kazandirilmasi... Beceri kazandirma sureci...

Gelistirme; calisanlarin yetenekleri ile 6rgitiin gelecekteki
ihtiyaclarinin karsilanmasi igin gayret sarfedilen, bireyin
kendisini hayat boyu yenileyecegi bir sureg...
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¢ Egitim ve Qeli§tirme Faaliyetlerinin
Amaci ve Onemi

Amaclar:

« Isgorenlerin performansini kalici sekilde arttirmak ve
davraniglarinda olumlu yonde degisiklikler yapmak...

« isgérenlere okul siiresi iginde kazanamadiklari, isleriyle ilgili
bilgi ve yetenekleri saglamak, var olanlari gelistirmek...

« Isgorenlerin dikey hareketliligini kolaylastirmak...

* Teknolojik gelismelere gore isgorenleri bilgi sahibi
yapmak...

* Cesitli sektorlerde ortaya gikan isglci fazlalhginin diger
alanlara gegmesini saglamak...
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e Egitimde izlenen ilkeler

« Egitim faaliyetlerinde siireklilik
« Egitimin yararlihg:

« Egitimde firsat esitligi

« Egitim faaliyetinin planh olmasi

« Egitilenlerin etkin katilimi

236

¢ Egitim Planlamasi:
1- Egitim Ihtiyacinin Saptanmasi

Neden egitime ihtiyac duyulur?

- Teknolojik, ekonomik ve toplumsal gelismeler
- Potansiyelin farkina varmak
- Oryantasyon

- Rekabet

* Egitim Planlamasi:
1- Egitim Ihtiyacinin Saptanmasi

Neden egitime ihtiya¢ duyulur?

- Bilgi, yetenek ve davranislardaki eksiklikler
- Islerdeki performans standartlarinin artirimasi

- Segme ydntemlerinin kigi-is uyumunu tam olarak
saglayamamasi

- Yeni yasal dizenlemeler

¢ Egitim Planlamasi:
1- Egitim Ihtiyacinin Saptanmasi

Egitim ihtiyac Analizi:

Mevcut problem ve ihtiyaglar ile gelecekte ortaya cikacak
problem ve ihtiyaglarin analizidir...

Gereksinimler, beklentiler ve sorunlar belirlenmeye ¢aligllir...
Egitim ihtiyaci = Isin gerekleri - isgérenin mevcut yetenekleri

Orgitiin meveut performansi ile ulagiimak istenen
performansi arasinda fark egitim ihtiyaci (agidi) ...

¢ Egitim Planlamasi:
1- Egitim Ihtiyacinin Saptanmasi

Egitim Ihtiyac Analizi:

Simdiki Mevcut Durum Ulasilimak Istenen Durum
1- Orgiitsel performans 1- Orgiitiin hedefledigi performans
2- s ve gérevlerin performansi 2- Is ve gérevlerin performans
3- isgdrenlerin performansi .. | standartlari
EAQ;:;';T 3- Isgérenler igin performans standartlari
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e Egitim Planlamasi: 1- Egitim ihtiyacinin
Saptanmasi

Egitim [htiyag Analizi:

Egitim ihtiyaci, Ug farkli analiz yapilarak belirlenir...
(a) Orgiit analizi

(b) Is analizi

(c) Kisi analizleri

e Egitim Planlamasi: 2- Egitim Programinin
Hazirlanmasi ve Uygulanmasi

a) Egitim icin Gerekli Hazirliklarin Yapilmast:
- Egitim konularinin saptanmasi

- Egitim organlarinin belirlenmesi

- Egitim yonteminin segimi

- Egitilecek kisilerin segimi

- Egitim suresinin saptanmasi

- Egitim yerinin belirlenmesi

- Egitim bltgesinin hazirlanmasi
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o Egiti 1 2- Egiti . .. .
Egitim Planlamasi: 2- Egitim Programinin « Egitim Yontemleri
Hazirlanmasi ve Uygulanmasi
b) Editimin Uygulanmast: (1‘)_ I_sbasl I_qutlm Yontemleri: Isgdrenlerin islerini yaparken
egitime tabi tutulmasi...
E.gmmlg |!g|l| belirli konularda karar verilmesi ve ilgili egitim a) ise Aligtirma (Oryantasyon Egitimi)
yonteminin uygulanmasi...
c) Egitimin Degerlendirilmesi: b) Yénetici gozetiminde egitim
Degerlendirme calismalari ile egitim programinin basarili c) Kogluk
olup olmadiginin ve etkinligin tespit edilmesi... d) is Degistirme (Rotasyon)
Egitim etkinliklerinden beklenen sonuglar ile elde edilen e) Staj Yoluyla Egitim
sonuglarin karsilastiriimasi, sonuglara gore sistemlerin
gelistiriimesi.... f) Takim Galigmalarina Katihim Yoluyla Egitim
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¢ Egitim Ydntemleri: (1) isbasi Egitim e Egitim Yoéntemleri: (1) isbasi Egitim
Yontemleri Yoéntemleri
isbasi Egitim Yéntemlerinin Yararlari isbasi Egitim Yéntemlerinin Sakincalari
Egitimi veren kisinin bilgisi, becerisi ve bunlari isgérenlere i§ba§|nda egitimi verecek sorumlu kisi egitici formasyonuna
aktarabilme yetenegi 6nemli, egitimin basarisini etkiliyor... sahip olmayabilir...
Bu egitim yontemleri daha etkili ve kalict... Calisma kosullari (glrdltd, is1, 11k, ses vb.) bir egitim ortami
Egitimde dgrenilenlerin ne dlciide ise aktarldigi daha kolay igin uygun olmayabilir....
gbzleniyor, hatalar aninda dizeltilebiliyor... . " . i
Cok sayida kisiye ayni anda egitim verilmesi zordur...
Egitim amaclarina daha kisa strede ulasiliyor... .
Uretim veya hizmet sunumunda aksamalar olabilir...
Verimlilik ve kalicilik artiyor...
Adaptasyon sorunu olmuyor, maliyet daha az...
245 246
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¢ Egitim Yontemleri

(2) isdis1 Egitim Yontemleri: isletme disinda veya isletme
icinde ancak isbasinda gergeklestiriimeyen egitimlerdir...

a) Anlatim Yontemi

b) Seminer ve Kurslar:

c) Rol Oynama Yontemi

d) Ornek Olay Yoéntemi

e) Duyarliik Egitimi

f) igletme Oyunlari Yontemi

g) Bekleyen Sorunlar Yontemi

e Egitim Yontemleri: (2) isdigi Egitim
Yoéntemleri

isdisi Egitim Yéntemlerinin Yararlar

Uzman bir kisi tarafindan verildigi icin daha etkili olabilir...

Egitim ihtiya¢ analizleri dogrultusunda daha sistematik ve
planli bir sekilde verilebilir...

Egitimlerin maliyeti daha kolay belirlenir...
Fazla sayida kisiye egitim verilebilir...

Egitime katilanlar sosyal ve mesleki gevrelerini
genisletebilir...
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e Egitim Yontemleri: (2) isdisi Egitim ¢ Egitimde Teknolojiden Yararlaniimasi
Yontemleri
. s . . Gunumuzde teknolojik imkéanlarin gelismesiyle e-6grenme ve
Isdisi Egitim Yontemlerinin Sakincalari uzaktan egitim s6z konusu. ..
Verilecek egitim sonrasi i§ini.r3 basina dénecek isgorenler Elektronik ortamda egitim, egitimin geleneksel sinif
adaptasyon sorunu yasayabilir.... ortamindan gikarak, bilgisayar ortamina ve internet ortamina
Egitim maliyetleri genelde daha yiiksektir... taginmasi...
Orgiit sorunlari yasanabilir... U__zaktan ggltlm yontemi ise, oz_ellllfle cografi ol_a_nja_lf daginikhk
gosteren isletmeler tarafindan isgérenlere yeni urtinler,
Daha fazla zaman kaybi séz konusudur... politikalar, prosedurler ve beceri egitimleri konularinda bilgi
aktarmak amaciyla kullanilir...
249 250

¢ Egitimin Degerlendiriimesi

(a) Kirkpatrick Modeli

(b) Onceki ve Sonraki Performans Yéntemi

(c) Deney Kontrol Grubu Yontemi

251

Kariyer Gelistirme

Dr. Ogr. Uyesi Riza DEMIR

istanbul Universitesi Isletme Tktisad1 Enstitiisii
Insan Kaynaklar1 Yonetimine Genel Bakis Dersi

2019
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KARIYER GELISTIRME

« Kariyerin Tanimi ve Kariyerle ilgili Kavramlar
» Kariyer Agamalari
+ Kariyer Geligtirme
- Kariyer Planlama
- Kariyer Yoénetimi
« Yeni Kariyer Yaklagimlari
» Kariyer Geligtirme Siirecinde Destek Faaliyetleri

« Kariyere iligkin Giincel Sorunlar

e Kariyerin Tanimi ve Kariyerle lgili
Kavramlar

Kariyer kelimesinin kaynagini;
Latince carrus (at arabasi) ve carrera (yol),
Fransizca carriére (kosu yolu, arena),

ingilizce career (meslek, meslek hayati) kelimeleri
olusturuyor...

Kariyer; mesleki ilerleme...
kisinin calisma hayati boyunca Ustlendigi rolleriyle ilgili

tecrlibeleri ya da kisinin galisma hayatinda bulundugu
mevkiler ile ilgili tutum ve davranislari....
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* Kariyerin Tanimi ve Kariyerle ilgili * Kariyerin Tanimi ve Kariyerle ilgili
Kavramlar Kavramlar
Genis Anlamda Kariyer: Hayat Kariyeri
Hayqt l_)oyunga ustlenilen is ve rollerin siralanisi, insanin hayati boyunca yani dogumundan élimiine
gelisimi, seyri... kadar Ustlendigi gesitli rol ve gérevleri igerir...
Kariyer, sadece is ve ige yonelik egitimle sinirli degil.. Bebeklik-Cocukluk-Genclik-Olgunluk-ihtiyarlik.. gibi
Birbiriyle etkilesim iginde olan “HAYAT - AILE- iS” agamalar’i vardr...
kariyerlerinden de bahsedilebilir... En genel ve genis kariyerdir...
Digerlerini (aile, is kariyerlerini) de kapsar...
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e Kariyerin Tanimi ve Kariyerle ilgili e Kariyerin Tanimi ve Kariyerle ilgili
Kavramlar Kavramlar
Aile Kariyeri is ve Meslek Kariyeri
Aile kurumu baglaminda ustlenilen rol ve gorevleri Kariyer, daha cok bu anlamda kullanilir...
iceriyor...
Genis anlamda: Kisinin galisma hayati boyunca
Cocukluk- torunluk- Séz-nisan-nikah- ebeveynlik- Ustlendigi is/meslek rol ve gorevlerini igeriyor...
Dedelik/Ninelik...
Bu anlamda “herkesin bir kariyeri vardir.”
is kariyeri (izerinde énemli etkisi var...
Dar anlamda, “gelismeci/onl agik is ve meslekler ve bu
is ve mesleklerde calisma”yi ifade eder...
257 258
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e Kariyerin Tanimi ve Kariyerle ilgili
Kavramlar

« Kariyer planlama

« Kariyer yonetimi

« Kariyer hareketliligi

« Kariyer platosu

« Kariyer c¢ipalari (capalari)

« Kariyer yolu

« Kariyer kalibi

259

e Kariyerin Tanimi ve Kariyerle lgili
Kavramlar

Kariyer Yolu

Bir kisinin kariyerini olusturacak islerin siralanmis hali...
Kariyer amaci dogrultusunda ilerlenen yol, rol-is sirasi...
* Geleneksel kariyer yolu,

* Yatay kariyer yolu

+ Ag kariyer yolu

« ikili kariyer yolu

260

Geleneksel Kariyer Yolu

ﬂ

PAZARLAMA URETIM BIRIM
BIRIM MD MD

SATIN ALMA | TUTUNDURMA|  |SATIS SONRASI|

MUH.
BIRIM MD

UCRETLEME

TEMIN SECIM

EGITIM |

UZMAN

UZMAN

Yatay Kariyer Yolu

| MUH.
| EGITIM E::[}UCRETLEME

PAZARLAMA URETIM BRI
BIRIM MD MD

SATIN ALMA

TUTUNDURMA | [SATIS SONRASI| | TEMIN SECIM

UZMAN

Ag Kariyer Yolu

PAZARLAMA'
BIRIM MD

MUHASEBE
iK BIRIM MD BIRIM MD

\I\!/:GiTiM

SATIN ALMA TUTUNDURMA

UZMAN

UCRETLEME

[SATIS somﬂ)‘l?m\ SECIM

ikili Kariyer Yolu

Genel Miidiir Teknik Proje Yoneticisi

Sube Midiiri Proje Muidiirii

Unite Miidiirii Birim Miihendisi
Mudiir Yardimcisi

Teknik Miihendis

Yonetici Adayi Kidemsiz Miihendis

Girig Girig




e Kariyerin Tanimi ve Kariyerle ilgili
Kavramlar

Kariyer Davraniglari

Kisilerin calisma yasamlari boyunca is ve kariyerleri ile ilgili
davraniglari...

» Devamli Durumdaki Kariyer Kalibi
* Dogrusal Kariyer Kalibi

« Spiral Kariyer Kalibi

* Bireysel Yasam ve Kariyer Evreleri

1- Arastirma Evresi

_— 2- Deneme Evresi
|AZALMA VE COZULME (65+ yagj

t

| KORUMA (45-64 yas) |

t

| KURMA (25-44 yas) |

3- Koruma Evresi

4- Dusiis Evresi

1- Kesfetme (arama) Asamasi

1 2- Kurma Asamasi

[ kesiF(s2ayas) | 3- Orta Kariyer Asamasi

1 a) Gelisme
* Gegig Tipi Kariyer Kalibi | BUYOME (014 yas) | b) Plato
c) Gerileme
265 266
¢ Bireysel Kariyer Grafigi « Kariyer Gelistirme
GKT_"il_/e'_' Bir IKY islevi olarak kariyer gelistirme;
elisimi Gelisme
Plato bireylerin meslek hayatlarini planlama isi;
Orta isgorenlerin yetenek ve ilgilerini analiz etmelerine yardimci
Kariyer olma ve onlarin kariyer gelistirme faaliyetlerinin planlanmasi
Gerileme iSIeVi"'
insan kaynaklarinin kariyerlerine iliskin hem bireysel diizeyde
Kesfetme _hem de_ orgut diizeyinde yapilmasi gereken faaliyetler
inceleniyor...
Yaglanma Siireci
268
e Kariyer Gelistirme ile Diger iKY islevleri e Kariyer Geligtirme
Arasindaki lligki
Kariyer Gelistirmenin Yararlari
« insan Kaynaklari Planlamasi
+ insan Kaynaklari Temin ve Segim Siireci isgbrenler igin...
+ insan Kaynaklan Egitimi/Geligtirme Yéneticiler icin...
» Performans Yonetimi Sistemi Orgit icin...
« Ucret ve Odiillendirme Sistemleri
269 270
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‘ Kariyer Gelistirme Sistemi ‘
I
\ |

Kariyer Planlama Kariyer Yonetimi
#Bireyin kendini degerlendirmesi eKariyer gelistirme sisteminin insan
eBireyin kariyer firsatlarini belirlemesi kaynaklari planlamasi ile entegre
eBireyin kariyer hedeflerini belirlemesi edilmesi
eBireyin kariyer planini uygulamasi eKariyer yollarinin tasarlanmasi
sisgorenlerin kariyer olanaklari hakkinda
bilgilendirilmesi
sisgérenlerin degerlendiriimesi
eKariyer danigmanlig hizmeti verilmesi
sisgérenlerin is deneyimlerinin artiriimasi
eYonetimin destek vermesi
*Egitim programlarinin uygulanmasi
eYeni insan kaynaklari politikalarinin
olusturulmasi
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¢ Yeni Kariyer Yaklasimlari

Kariyer anlayisinin dedismesine neden olan unsurlar;

« Orgltlerin hiyerarsik yapisindaki degisim ve kiigiilme...
» Temel yetkinliklere odaklanma...
* Dis kaynak kullanimi...

» Kademe sayisinin azalmasi (yalinlasma) ve o6rgut igi kariyer
yollarinin azalmasi...

* Pozisyona dayali gli¢ yerine bilgiye dayal giictin 6nem
kazanmasi..

272

¢ Yeni Kariyer Yaklagimlari

« Kariyerin 6rgitsel sinirlari agsmasi...

« Orgiitlerin yasam émrii azaldidi igin isgdrenlerin uzun siireli
istihdam sanslarinin giderek azalmasi...

« Islerin yapisindaki ve igerigindeki degisimlerin bireyleri tiim
calisma yasami icgin yetersiz kilmasi...

« Bireylerin degerlerinin degismesi (kurumsal bagllk,
orgultsel vatandaslk gibi degerlerin yerini birey odakli
yaklagimlarin almasi...)

« Kuresel rekabet, emek piyasasinin kiresellesmesi, bilgi
transferi...

e Yeni Kariyer Yaklagimlarinin Ozellikleri

Sinirsiz, daha esnek, daha kapsamli ve birey odakli kariyer...

Kariyeri yonlendirme sorumlulugu bireylere dogru kayiyor ve
kariyer konusunda isten ¢ok birey izerine odaklaniliyor...

Surekli 6grenmeyi ve bireylerin farkli yetkinliklere sahip
olmalarini gerektiren birey odakli yeni bir yaklagim var...

Burokratik ve érgutle sinirli kariyer yerine profesyonellik ve
bilgi/yetkinlik bazl kariyer...

Kariyer yollari gesitleniyor...

Alinan egitimle ilgili bir iste calismal/yikselme azaliyor...

273 274
¢ Yeni Kariyer Yaklasimlari ¢ Yeni Kariyer Yaklasimlari
(1) Sinirsiz Kariyer Yaklagimi: (2) iki Basamakh Kariyer Yolu Yaklagimi:
Tek bir 6rgutin sinirlarini gegen kariyer... Teknik kariyer/yonetsel kariyer ayrimi...
ise ait faaliyetler sadece bir érgiitle sinirlandirilamiyor, Teknik elemanlarin yukariya dogru hareketliligi...
kariyerin birden fazla érgltte gergeklesecegi varsayiliyor...
Bireylerin uzmanlik bilgilerini kullanmasi yaninda yénetim
Farkli 6rgUtlere taginabilir bilgi, beceri ve yetenekler, gok becerilerini de degerlendirilmesi...
yonlu iliski aglari ve is arkadaglari yoluyla 6grenme 6n )
planda... lyi bir teknik eleman hem uzmanlik alaninda ¢ok iyi niteliklere
hem de Ustun yoneticilik 6zelliklerine sahip bireyler olabilir...
Is glivencesinin yerine istihdam edilebilirlik. ..
Kariyer basarisi psikolojik...
275 276
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¢ Yeni Kariyer Yaklasimlari

(3) Portfoy Kariyer Yaklasimi:

Bir érgltten bagimsiz olarak ayni anda birden fazla is
yapilmasi...

Bireyin portfoylini farkli musteriler olusturuyor ve musteri ile
bireyin yaptigi is kastediliyor...

Sozlesmeli olarak farkli igletmelerle galisan bireyler, misteri
portféylerine pazarlamis olduklari beceri portféylerine
sahip...

¢ Yeni Kariyer Yaklasimlari

(4) Calisan Eslerin Kariyerleri:

Kadinlarin galisma hayatinda daha fazla rol oynamaya
baslamasi ve kariyer basamaklarinda ilerlemesi...

Her iki esin farkli kariyer hedeflerinin ve farkli kariyer
yollarinin bulunmasi...

Ozellikle egitimdeki ilerlemeler, kiz gocuklarinin okumasina
yonelik engellerin ortadan kalkmasi, kadinlarin ¢calisma
hayatindaki rolliniin artmasi, istihdamda esit firsat
saglanmasina iliskin yasal diizenlemeler...
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¢ Yeni Kariyer Yaklagimlari ® Yeni Kariyer Yaklagimlari
(5) Global Kariyer Yaklagimi: (6) Esnek Kariyer Yaklagimi:
Kiresellesmenin etkili olmasi ve iggiicti hareketliliginin isgérene kendi kariyerini ydnetme sorumlulugunun
artmasi sonucunda isgérenler artik sadece kendi verilmesi...
Ulkelerindeki isgorenlerle degil, tim dinya calisanlari ile . . o o
rekabet halinde. .. Farkli nitelik ve uzmanliga sahip kigilerden olusan ekiplerin
yurattiga proje tipi caligsmalarda surdurdlen kariyer...
isgérenler artik global bir kariyer anlayisi gelistirmek . o ) .
zorunda... Kisiler calistiklar 6rgut iginde farkli projelerde gérev
alabiliyor, birden fazla kariyeri ayni anda surdirebiliyor...
Farkliliklarin yénetimi, kiltirlerarasi uyum 6nemli... . . . . o .
Bireylerin kariyerleri yetkinlikleri dogrultusunda esnek bir
Uluslararasi iKY 6n planda... yaklagimla degerlendiriliyor...
279 280
e Kariyer Geligtirme Sirecinde Bireysel _ o
Gelisime Destek Olacak Organizasyonel * Kariyere lligkin Glincel Sorunlar
Faaliyetler
i «Cam T
« Is Rotasyonu am favan
 Kogluk « Cift Kariyerli Esler
« Mentorluk « Cift Kariyerlilik
* Yedekleme Planlamasi " Ay Is191 Sorunu
+ Ozel Kariyer Gruplari
281 282
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Performans
Degerlendirme
Dr. Ogr. Uyesi Riza DEMIR

Istanbul Universitesi isletme fktisad1 Enstitiisii
insan Kaynaklari Yonetimine Genel Bakis Dersi

PERFORMANS DEGERLENDIRME
(PERFORMANS YONETIM SISTEMI)

« Performans Degerlendirmenin ve Performans Yonetim
Sisteminin Tanimi ve Onemi

« Performans Degerlendirmenin Yararlari
« Performans Yonetim Sisteminin Geligtirilmesi
« Performans Yonetim Sisteminin Yiritiilmesi

« Performans Degerlendirmede Yapilan Hatalar

2019
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¢ Performans Deg@erlendirmenin Tanimi ¢ Performans Degerlendirmenin Tanimi
ve Onemi ve Onemi
Performans; belirlenen kosullara gére bir isin yerine getiriime
dlzeyi veya isg6renin davranis bigimi...
PERFORMANS
Performans = f (6rgutsel destek x kapasite x isteklilik) DEGERLEME
Calisanlarin, belirli bir dénemdeki fiili basari durumlarini ve
gelecege iliskin gelisme potansiyelini belirlemek icin yapilan |
bicimsel degerlendirme calismalari... | |
Farkli isimlerle de ifade edilebilir... NE YAPTI? NE YAPABILIR?
(PERFORMANSIN (POTANSIYELIN
DEGERLENDIRILMESI) DEGERLENMESI)
285 286
¢ Performans Yo6netim Sisteminin Tanimi ¢ Performans Degerlendirmenin
ve Onemi Kullanim Alanlari
Performans degerlendirme dinamik bir sireg... . A e e
« IK Planlamasi (terfi, bolum degisiklikleri)
Calisanlarin performansini; s o - . .
« Egitim ve Gelistirme lhtiyaglarinin Belirlenmesi
1) planlamayi,
e 4 « Kariyer Geligtirme
(2) degerlendirmeyi ve .. P
*» Ucret Yonetimi
3) gelistirmeyi .
(3) gelis 4 « Isten Ayirma Kararlari
amaglayan ve konuya daha bir genis agidan yaklasan . e .
drgiitsel sistem. .. « Insan Kaynaklari Bilgi Sisteminin Olusturulmasi
PD’ye daha “sistemli/bltlincll” ve “stratejik” bir yaklasim...
287 288
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¢ Performans Deg@erlendirmenin
Isletmeler Igin Yararlari

+ IK faaliyetlerinin etkinliginde énemli bir arag...
* Calisanlar hakkinda tutarli ve objektif kararlar...
* Karlilik, etkinlik ve kalite gelisimi...

* Performans sorunlarinin énceden teghis edilmesi ve
¢ozumda. ..

* Organizasyonda dirlist bir ydnetim anlayisinin yayilmasi ve
gliven ortaminin olusmasi...

289

¢ Performans Degerlendirmenin
Calisanlar Igin Yararlari

* Psikolojik ihtiyaglarin tatmini...

» Motivasyon ve igletmeye baglilik...

« Guglu ve gelistiriimesi gereken yonleri bilme....
« Isletme/béliim hedeflerinden haberdar olma...
« Ustlerin kendilerinden neler bekledigini bilme...

« Ustiin yetenekli galiganlarin taninmasi...

290

¢ Performans Deg@erlendirmenin
Ydneticiler Igin Yararlari

 Calisanin katki bicimi ve derecesi hakkinda bilgilenme...
* Astlarin gugli/zayif yonlerinin teshisininin kolaylasmasi...

* Astlar degerlendirirken kendi guglu ve guigsiiz yonlerini
bilme...

* Kisilerle ilgili daha isabetli kararlar alma...
* Dengeli ve tutarl karar verme...

* Yetki devrinin kolaylagsmasi...

¢ Performans Degerlendirmeye
Calisanlarin Olumsuz Tutumlari

* Performans degerlemenin amacini tam olarak anlamama...
» Degerlendirmenin adilligine ve objektifligine yonelik kusku...

« Basarili kisilerden giderek daha yiksek performans
beklenecegine iligkin gorus...

» Sonuglarin “kagit Gzerinde kalmasi” ve uygulamaya
yansimamasi...

« Performans degerlendirmenin gegerliliginden stiphe
duyma...
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¢ Performans Degerlendirmeye ¢ Performans Yonetim Sistemi
Yoneticilerin Olumsuz Tutumlar }
1. Performans Yonetim Sisteminin Gelistirilmesi

« Performans degerlendirmeyi IK biriminin isi olarak gérme... 1.1. Degerleme Kriter ve Standartlarinin Segimi
+ Degerlendirmenin amaglarini tam olarak anlamama... 1.2. Degerlemeyi Kimin Yapacaginin Belirlenmesi
* Performans degerlendirmeyi zaman alici ve gereksiz 1.3. Degerleme Zamani — Sikligi
bulma... 1.4. Degerleme Yéntemlerinin Belirlenmesi
+ Astlarinin kontrollerinde olan ve olmayan faktorlerin ayirt
edilmesinde guglikler yagama... 2. Performans Yonetim Sisteminin Yiiritilmesi

N . 2.1. Performansin Planlanmasi
» Degerlemeleri izahtan kaginma...

2.2. Performansin Degerlendiriimesi
+ Sonuglari kullanmaktan kaginma... 2.3. Performansin Geligtiriimesi
293 294
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1- Performans Yonetim Sisteminin
Geligtirilmesi

1.1. Degerleme Kriter ve Standartlarinin Segimi

o

“Neyin degerlenecegi’nin belirlenmesi...

Calisanin performansinin hangi boyutlarinin
degerlendirilecegi...

Degerlemelerin gegerlilik ve guvenilirligi, dogru secilmelerine
bagl...

Kriterler;

is Analizleri-is Tanimlari- Is Gerekleri- Yoneticiler/Calisanlarla
Yapilan Mulakatlar-Belgelerin Analizi sonucunda
belirleniyor...

1- Performans Yo6netim Sisteminin
Geligtirilmesi

1.1. Degerleme Kriter ve Standartlarinin Segimi

a- Kisilik ozellikleri ile ilgili kriterler:

b- is davranisi ile ilgili kriterler:

c- Is sonuglariyla-hedeflere ulagma ile ilgili kriterler:
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1- Performans Yonetim Sisteminin 1- Performans Yoénetim Sisteminin
Gelistiriimesi Geligtiriimesi
1.1. Degerleme Kriter ve Standartlarinin Secimi 1.1. Degerleme Kriter ve Standartlarinin Segimi
Kriterlerin tasimasi gereken &zellikler; Performans Standartlari;
* Isin yapiliginda gerekli ve etkili olmali... Performansin neye gére degerlendirilecegini gdsteren
« Ustler tarafindan rahatlikla gézlemlenebilir/degerlenebilir olmall... degerleme olcileri...
« Birbiri ile gecisim iginde olmamall... Neye gore basan? Neye gore basarisizlik?
« Sayisi birden gok olmali, asir ve gereksiz sayida kriter olmamailr... Karsilastirmali standartlar ve mutlak standartlar var...
* Acik bigimde tanimlanmalr...
+ Isle ilgili ve degerlendirme igin gerekli olarak algilanmal...
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1- Performans Yonetim Sisteminin 1- Performans Yonetim Sisteminin
Geligtirilmesi Geligtirilmesi
1.1. Degerleme Kriter ve Standartlarinin Se¢imi 1.1. Degerleme Kriter ve Standartlarinin Segimi
Karsilastirmali Standartlar: ORNEK:
Her bir kisinin performans diizeyini belirlemede 6l¢u, diger Bir satis elemaninin degerlendiriimesinde;
kisilerin performans diizeyi...

degerlendirme kriteri olarak satilan iiriin miktari;
Mutlak Standartlar:
standart olarak da 100 birim belirlenebilir...

Her bir kisinin performans diizeyini belirlemede 6Igu
digerlerinden bagimsiz olarak 6nceden belirlenmis
sabit/ortak performans dizeyi...

299 300
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1- Performans Yonetim Sisteminin
Geligtirilmesi

1.2. Degerlemeyi Kimin Yapacaginin Belirlenmesi

+ Amirlerin (Ustlerin) Degerlendirmesi...

+ Kiginin Kendi Kendini Degerlendirmesi (Oz-
degerlendirme)...

+ Is Arkadaslarinin (Esitlerin) Degerlendirmesi...
* Astlarin Degerlendirmesi...
* Musterilerin Degerlendirmesi...

+» 360 Derece Geri Bildirim Yaklasimi...

1- Performans Yo6netim Sisteminin
Geligtirilmesi

1.2. Degerlemeyi Kimin Yapacaginin Belirlenmesi

Veri Kaynaklari

Kullanim Alani ilk Ust Esitler | Astlar | Kendini | Miisteriler
Deg.

Terfi, licret, nakil, v.b.
konulardaki karar

Kisisel gelisim X X X X

Personelle ilgili olarak
yiiritiilecek
aragtirmalar (isgiicii X X X X
devri, devamsizlik,
sikayetler v.b.)
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1- Performans Ydnetim Sisteminin 1- Performans Yoénetim Sisteminin
Gelistiriimesi Gelistiriimesi
1.3. Degerleme Zamani - Sikhgi 1.4. Degerleme Yontemlerinin Belirlenmesi
Belirli faktorlere gore degisiyor... (a) Kisilerarasi Kargilagtirmalara Dayali Yontemler
Genelde 1 senelik - 6 aylik periyotlarla yapiliyor...
(b) Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayali
Projelerde, belirli “gergeklestirme agsamalarinda” ve/veya Yontemler
proje bittikten sonra;
. (c) Bireysel Performans Kriter ve Standartlarina Dayali
Yeni ise alinanlara daha sik (1-2 haftalik, aylik)... Yéntemler
Performansa dayali — tesvikli Gcretleme igin, “6deme
donemleri itibariyla...” (d) Yetkinliklere Dayali Degerleme Yontemi
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1- Performans Yonetim Sisteminin 1- Performans Yonetim Sisteminin
Geligtirilmesi Geligtirilmesi
1.4. Degerleme Yontemlerinin Belirlenmesi 1.4. Degerleme Yontemlerinin Belirlenmesi
(a) Kisilerarasi Karsilagtirmalara Dayali Yontemler (a) Kisilerarasi Kargilagtirmalara Dayali Yontemler
aa) Siralama Yéntemleri aa) Siralama Yéntemi: 1- Basit Siralama Yontemi
- Basit Siralama Yoéntemi
) . . SATIS OFis DEPO | DAGITIM
- Alternatif Siralama Yontemi T Murat | 1. umat | 1. onur 1 Arda
- Puan Verme Yontemi 2. Mimtaz | 2. Gokhan | 2. Engin 2. Suat
- 3. Asli 3. Volkan 3. Erdal 3. Bilge
- Ikili Kar$|la$tlrma 4. Ozder |4.Erdogan | 4.Beyhan | 4. Tilay
. . 5. Tiilin 5. Cevdet 5. Pelin
ab) Zorunlu Dagilm Yéntemi 6.Sinem | 6. Bugra
7. Funda
305 306
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1- Performans Yonetim Sisteminin
Geligtirilmesi

1.4. Degerleme Yontemlerinin Belirlenmesi

(a) Kisilerarasi Karsilagtirmalara Dayali Yontemler
aa) Siralama Ydéntemi: 2- Alternatif Siralama Ydntemi

Su Ozellik igin:

Olgtiigiiniiz dzellik igin deger i i iginiz biitin i in. En yii

galiganin ismini 1. gizgiye yazin. En diisiik siralanan galiganin ismini de 20.’9izgiye koyun. Daha sonra

en yiiksek ikinci sirayi alan galigani 2. gizgiye, ikinci en kotii caligani 19. gizgiye koyun.

En Yiiksekte Siralanan Calisan

1. 6.
7.
3. 8.
4. 9.
5. 10.

1- Performans Yo6netim Sisteminin
Geligtirilmesi

1.4. Degerleme Yontemlerinin Belirlenmesi

(a) Kisilerarasi Kargilagtirmalara Dayali Yontemler
aa) Siralama Yéntemi: 3- Puan Verme Y6ntemi

Talimat: Toplam 100 puani ¢aligsanin performansinin goreli
olarak iyiligine gore tiim galigan arasinda dagitin.
Puanlar Personel

31 Miimtaz

24 Sertan

20 Duygu

15 Cem

10 Gokhan

100
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1- Performans Yo6netim Sisteminin
Gelistiriimesi
1.4. Degerleme Yontemlerinin Belirlenmesi

(a) Kigilerarasi Karsilagtirmalara Dayali Yontemler
aa) Siralama Yéntemi: 4- kili Karsilastirma

1- Performans Yonetim Sisteminin
Geligtiriimesi

1.4. Degerleme Yontemlerinin Belirlenmesi

(a) Kisilerarasi Kargilagtirmalara Dayali Yontemler

ab) Zorunlu Dagihm Yéntemi

STRALAMANIN Y APILDIGT OZELLIK: SIRALAMANIN Y APILDIGI OZELLIK: Cal@anlgrm perfornjans qu;eylerinin normal dagilim egrisine
Persamel: Persanel: uygun bir dagihm gosterdigi varsayimina dayanir.
Kamplagtinlan| A B C D E Kamlagtnlan| A B C D E
Personel Ash | Bugin | Ceyhwun | Dezuz | Eds _Personel Ash| Buwin | Ceyhun | Deniz | Eds . .
e |+ |- |- A %10 En yiksek, %20 Yiksek,
B - - - - L + + +
B PR N ) N " %40 Orta,
Ceyhun Ceyhun
D D
Doz : : Dt : . - %20 Dusiik, %10 Cok DUsik,
Eda - Eda “‘
Remi et A biin e 309 310
1- Performans Yo6netim Sisteminin 1- Performans Yonetim Sisteminin
Geligtirilmesi Geligtirilmesi
1.4. Degerleme Yontemlerinin Belirlenmesi 1.4. Degerleme Yontemlerinin Belirlenmesi
(a) Kigilerarasi Karsilagtirmalara Dayali Yontemler (b) Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayal
ab) Zorunlu Dagilm Yéntemi Yontemler
Zayf | Ortalamamin | Ortalama | Orialamanin | Mikemmel - Geleneksel Degerlendirme Olgekleri (Skalalari)
10% 20% 40% 20% 10% ", . .
Tilin Umut Suat Murat Sertan - Kritik Olay Yontemi
Gokhan Ozder Pelin Mimtaz Cem - Davranigsal Degerlendirme Olgekleri
Asli Yasemin Evren
Nevin Bugra Burgin - Kontrol Listeleri / isaretleme Yontemi
Levent
Onur
Sinem
311 312
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1- Performans Yonetim Sisteminin
Geligtirilmesi

1.4. Degerleme Yontemlerinin Belirlenmesi

(b) Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayali
Yontemler

ba) Geleneksel Degerlendirme Olcekleri (Skalalari)

Calisanlarin performansilari gesitli kriterler agisindan bir
oOlgekle olguluyor...

Olgek araliklarinin 7’den fazla olmasi tavsiye edilmiyor...

Sonuglar puanlarla ifade edildiginden cesitli kararlarda
rahatlikla kullanilabiliyor...

a Kalite

c Kalite

o Kalite

f Kalite

[ Kalite

d Kalite

Yiksek i Digiik
Yikoek i Disitk
5 4 3 2 1
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et
bt
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Folr
Y
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Olguiitn Vagulmichn
gk Ralte
ke

i

Lyha
dwerde diprads i
balte

1]

3

Eale  Faie

et bamdior

Hihta
TR
2

Performans
faktorlen

Pexformars dizeyi

urekll
ustin

Bazen urekli wekh
Ustin Orts. Yetersiz

Dojrulik
Tasarral
Dizenlilik

x

x

X

lekuze [1373 4 167 89 (11 13 13 4 15]16 17 14 1 20[31 23 B8 4 39

[yams Toemm T om T otewom | dédessn |

$ekiL Geleneksel De ferlendinme Skalas) Yonteminde Kullinian Gegith Skala Orrekleri

313 o Jalte ) 314
1- Performans Ydnetim Sisteminin A ook Do
Geligtiriimesi §ehRivomml
1 - Etkililk
. . . . . e sk e it
1.4. Degerleme Yéntemlerinin Belirlenmesi o Lt W
o
(b) Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayali G . R
Yoéntemler e g .
) Ao e e vt b er
Oy,
bb) Kritik Olay Yéntemi AN iLiskiERi
1 - fledgim
3 s ek,
. 'l . 'l b) Yazh ve st detigira
Yor_1et|0|, af,tlg_rln dor]em |g|n’<’1_e basari ya da basarisizliklarini %E‘:":""'::E'm'::;‘m‘:;mw'
belirleyen “kritik (olagandisi)” is olaylarini kaydeder... - s nii—— ™
2 - Bagkalariyla Diskiler
Donem sonunda sebep olduklari/karistiklari kritik olaylara %gﬁﬂﬁ{m
gore astlar degerlenir... P oo oo
DiGER
Kigiler kendilerini surekli gézetim altinda hissedebilir...
b okwn ve brwkdere dayansn
315 316
Sekedl. Ktk Olavlar D Fomu Omedn
1- Performans Yo6netim Sisteminin
Gelistirimesi S
eligtirimesi e e——
duygasa ve Szgiven versbilmek 8
s¢in bisgok cmernli girevi delege
1.4. Degerleme Yéntemlerinin Belirlenmesi sl T a———
7 editim fophurtihuys planlanan
R mi:;‘l:,y;ﬁksdmdnYW|
(b) Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayali
" Astlama sevg v sayg ile
Yontemler yalims et 6
Elernanbuma nigteri beklerken
o . P . o zemanlauada bubukn e
bc) Davranissal Degerlendirme Olcekleri ? ol ek
:.mv‘“‘;::g;t:df"h
. . . . e pastmanna 3
Beklentilere ya da gézlemlere yonelik olabilir... et ety #
beklera
Hastahk masareti ol
Beklentilerde galisanlar kendilerinden beklenilenlere yonelik 3 Praprae e
o . beklena.
degerlenir... At bzttt
Gozlemlerde calisanlara yonelik gézlemler yapilarak e i ol Sale gk
g ol ln.\:mn-n&l:m
sonuglar belirtilir... 1 e aarma bgh
317 Sekill Davraugeal Beklent Skalas 318
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1. Astlarindan birinin hatal bir mali ambalajladigini gérdiigiinde, ambalaji
agtirir ve malin hatasinin ne oldugunu kisiye gosterir.

Asla Her zaman
1 2 3 4

2. Astlarin fazla mesai yapmalarini istedigi durumlarda, onlarin kisisel
mazeretlerine duyarl ve anlayigh davranir.

Asla Her zaman
1 2 3 4

3. is giivenligi geregi uygulanan koruyucu arag/gerecin daha rahatlikla
kullaniimasi igin astlarina 6nerilerde bulunur.

Asla Her zaman
1 2 3 4
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1- Performans Yo6netim Sisteminin
Geligtirilmesi

1.4. Degerleme Yontemlerinin Belirlenmesi

(b) Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayali
Yontemler

bd) Kontrol Listeleri / isaretleme Yoéntemi

Kritik olaylara dayali gelistirilen cimlelerin yer aldidi bir liste
hazirlanr...

1- Basit Kontrol Listesi ve 2- Agirlikli Kontrol Listesi olmak
Uzere iki tard vardir...

320

Talimat: Asagidaki her bir maddeyi okuyun ve degerlendirdiginiz kiginin bu
niteligi sergileyip sergilemedigine karar verin. Eger cevabiniz “evet” ise,
ifadenin 6niindeki bosluga bir isaret koyun. Cevabiniz “hayir” ise bos birakin.

() Problemlerle karsi karsiya kalindiginda yardim etmek igin sorar.

() Kendi tretimi igin digerlerinin yardimlarini kabul eder.

() Diger galisanlarla iyi iliskilerini devam ettirir.

() Yeni bir durumla karsilastiginda inisiyatif kullanir.

() Yeni bir durumla karsi karsiya kaldiginda ¢ok miktarda direktif gerektirir.

() Bir gorev igin tek bir alternatiften daha fazlasini gorir.

Talimat: Asagida degerlendii giniz her bir sahip oldugu ni
ilgili bir liste var. Eger ¢alisanin bu 6zelliklere sahip olduguna inaniyorsaniz
maddenin 6niindeki bosluga bir isaret koyun, aksi taktirde maddeyi bos birakin.

Deger
() Talimatlara uyar. 2.0
() Grup iginde iyi calismaz -1.0
() Dogrudan gbzetleme ve denetleme olmadan iyi galisir. 25
() Surekli son teslim tarihlerini kagirir. -2.0
() Problemlerin tekrar etmemesi igin hizli onarmalara bagvurur. -1.0

1- Performans Yonetim Sisteminin
Geligtiriimesi

1.4. Degerleme Yontemlerinin Belirlenmesi

(c) Bireysel Performans Kriter ve Standartlarina Dayali
Yontemler

- Hedeflere (Amaglara) Gore Yonetim

- Standartlar Yontemi
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1- Performans Yonetim Sisteminin
Geligtirilmesi

1.4. Degerleme Yoéntemlerinin Belirlenmesi

(c) Bireysel Performans Kriter ve Standartlarina Dayali
Yontemler

ca) Hedeflere (Amaglara) Goére Yonetim

Ust ve ast dénem basinda bir araya gelerek ast igin
dénemsel hedefler belirler...

Dénem sonunda Ust astinin performansini bu hedeflerin
gerceklestirilip gergeklestiriimemesine gére degderlendirir...
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1- Performans Yo6netim Sisteminin
Geligtirilmesi

1.4. Degerleme Yontemlerinin Belirlenmesi

(c) Bireysel Performans Kriter ve Standartlarina Dayali
Yontemler

cb) Standartlar Yéntemi

Genel gikti kriterleri ve sayisal standartlar kullanilmak yerine,
fiili sonuglar daha ayrintili performans standartlar ile
kargilastinlir...

Amaglara gére yonetim yaklagiminin yonetici olmayan
personele uygulanmasi...

324
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1- Performans Yonetim Sisteminin
Geligtirilmesi

1.4. Degerleme Yontemlerinin Belirlenmesi

(d) Yetkinliklere Dayali Degerleme Yontemi

Yetkinlik; kisinin Ustiin ya da etkili performansina yol agan
bilgi, beceri, yetenek, kisilik 6zelligi, tutum ve sosyal roller...

Kigilere “Ustiin” ya da “kendinden beklenen” performans
dulzeyi ile ilgili yetkinlik icin gerekli davranis gostergeleri
acik bir bicimde tanimlanarak bildiriliyor...

Boylece iletisim ve geri-besleme stireci daha etkili bir bigcimde
isleniyor...

Etkileme v ikna Etme: Amaglanan sonucu, degisiklii elde edecek sekilde insanlan etkileme ve
YETKINLIK ikna etme vyetisi. Karsisindaki insanlarin ihtiyag ve ilgilerini tahmin etme ve uygun tepkileri
gosterme yetenegini de icerir.Bu yetkinlik “en nemli” yetkinliklerden biridir.

DUZEY DAVRANISLAR

1.-Isleri oluruna birakir

0=Yok 2.-Politika ve talimatlari tekrarlar.

1.-Tartisma veya sunumda dogrudan iknays kullanir.
2.-Somut 8rnek veya verileri kullanir, mantigia basvurur.
3.-Sunumunu dinleyicinin ilgi ve anlayis diizeyine gére ayarlamaz.
4.-itirazla karsilastiginda siirekli olarak ayni seyleri tekrarlar.

1=Dogrudan ikna

- Dinleyicinin ilgi ve anlayss diizeyine gére gerekli ayarlamalari yapmadan ikna etmek igin farkl

2=iknalcin Bir gok Girisim | ijori dener.(Bir tartismada iki veya daha fazla iddia veya noktay: vurgular.)

3=Giiven Olustururve
kazan-kazan anlayisini
kullanir. (Beklenen
Performans Diizeyi)

-Sunum veya tartismayr i kisilerin ilgi ve anlayis diizeylerine gére ayarlar.
~“Kazan-kazan” anlayisini uygulayabilecegi firsatlari kollar.

- Karsisindakilere duyarhiik ve anlays gésterir; altta yatan ilgi kaygi ve duygularini anlamaya
calisir; ve bunlar itirazlara kars: etkili cevaplar vermede kullanir.

4=Etkileme igin Cok Yonlii | 1.-Spesifik muhataplar igin birden cok etkileme tarzi(eylemi) uygular.
3 icin akall

Eylemler 2.-Belirli bir degisiklif ve eylemler gé:

-Etkileme igin uzmanlar veya diger iigiincii sahislar kullanir.

1.-Miisteriler, isletme igi i ve is i

gelistirir ve siirdiiriir.
il

5=Diger Kisiler Yoluyla ‘planls bir iliski sebekesi

Etkileme . A IR
. th ve/veya sorunlarin géziimiine iliskin gérisleri igin
325 “sahne arkasindakiler”in destegini de sagilar.
1- Performans Y&netim Sisteminin 1- Performans Yonetim Sisteminin
Gelistiriimesi Geligtiriimesi
1.4. Degerleme Ydntemlerinin Belirlenmesi 1.4. Degerleme Yontemlerinin Belirlenmesi
(d) Yetkinliklere Dayali Degerleme Yo6ntemi Karma Yontem
Birden fazla yonteme goére performansin degerlendirilmesi...
Yetkinliklere Gore Grafik Degerlendirme Skalasi Yontemi — Problem Cozme - . vy
Donam Ortasi D Ornegin yetkinlikler + hedeflere dayali yaklasim yaygin...
Yetkinlik onem ast Durum Doénem Sonu Degerleme
Raporu Yetkinlik Degerlemesi
Problem GCézme: Problemleri N n — — — — —
tanimlar ve analiz eder. Alternatif lyi Gol Fiili Performans Geligmekte — Heniiz Tam Yetkinlik - Tim Yiiksek Yetkinlik —
- ) " R degil ivi Sonucu tiim olarak yetkinlik yetkinlik standartlar Cogu yetkinlik
gozumlerl for.mule e_d_e'~ Uygun _ Y standartlan Kkargilanmig standartlar agilmig
eylemleri yerine getirir ya da tavsiye kargilanmamig
edgr. Problel"n!enn f;ozuldugunden Mikemmel i Makemmel
emin olmak igin takipte bulunur. Coklyi fyi
lyi
Yetersiz
327

2- Performans Yonetim Sisteminin Yurutilmesi

2.1. Performansin Planlanmasi

Performans dénemi sonunda ulasilmasi gereken hedeflerin
ya da kazanilmasi / gelistiriimesi gereken beceri ve
yetkinliklerin dénem basinda belirlenmesi...

iigili giktilarin veya girdilerin elde edilebilmesi igin gerekli
hareket planinin hazirlanmasi...

Proaktif yaklagim izlenmeli...

2- Performans Yonetim Sisteminin Yurttiimesi

2.2. Performansin Degerlendirilmesi

Bireyin dénem basinda belirlenen hedef ve standartlara gére
ne durumda oldugunu belirlemek igin fiili sonuglarla
standartlarin kargilastiriimasi...

Elde edilen sonuglar hedeflenenden diisiik ise;
Eksiklerin neler oldugu tespit edilir...

Yapilacak geri bildirimler ile yetersiz performansin hangi
asamalardaki sikintilardan meydana geldigi belirlenir...
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2- Performans Yonetim Sisteminin Yurutilmesi

2.3. Performansin Gelistirilmesi

Performansin degerlendirilmesi ile 6zellikle performansi
yetersiz isgorenler igin belirli stratejiler uygulanarak
performansin istenilen diizeye getiriimesine yonelik sireg...

isgorenlerin kendilerine ya da ise yonelik stratejiler...

Danismanlik organizasyonlari, egitim faaliyetleri, kogluk ve
mentorluk, disiplin programlari...

is genisletme, is zenginlestirme gibi yéntemler ya da esnek
zamanli galisma programlari...

¢ Performans Dederlendirmede Yapilan
Hatalar
(1)
(2)
(3)
4)
(5)
(6)
(7)

332
| — iS DEGERLEME
|§ Deéerleme + Is Degerlemenin Tanimi, Gelisimi ve Onemi
« Ig Degerleme Siireci
Dr. Ogr Uyesi Riza DEMIR - On Galismalar / Hazirlik Agsamasi
- Is Analizleri ve Is Tanimlari
Istanbul Universitesi isletme iktisad1 Enstitiisii ) Ele”nv Degerlendirimesi )
insani Kaynaklarl Yénetimine Genal Bak1$ Dersi - Is Degerleme Sonuglarinin Kullanimi ve Is Yapisinin
Olusturulmasi
2019
334

is Degerlemenin Gelisimi, Tanimi ve
Onemi

Bir isletmede yer alan islerin goreli (nisbi) dnem ve gliglik
dlzeylerini belirlenmesine yonelik calismalar..

Calismalar sonucunda islerin nisbi (géreceli) deger
farkhliklari ortaya gikiyor...

Gunimuzde is degerleme calismalari ile genellikle temel
Ucretler belirleniyor...

Baska amaglar icin de kullanilabilir...

335

is Degerlemenin Gelisimi, Tanimi ve
Onemi
ik kez 1871 yilinda ABD’de uygulanmis...

Bilimsel yonetim yaklagimindaki calismalar ve tartismalar
onemli...

Oncelikle kamu kuruluglari sonra ézel sektor...

1930 yihindan sonra ABD’de sendikalagsmanin glglenmesi, is
degerlemeye verilen 6nemin artmasina neden olmus...

Avrupa’da ilk kez 1918 yilinda Isvigre ayakkabi
endustrisinde...

336
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is Degerlemenin Gelisimi, Tanimi ve
Onemi
Ulkemizde ilk kez 1948 yilinda Karabiik Demir Celik

isletmelerinde, daha sonra ise Stimerbank, Makine Kimya,
Devlet Demir Yollari gibi kamu kuruluglarinda...

1982 yilinda Tiirkiye Metal Sanayi isverenleri Sendikasi ile
Tirk Metal Sanayi iscileri Sendikasi’'nin ortaklasa yirittiigi
is degerleme galigsmasi var...

GuUnumuzde pek ¢ok 6zel isletmede ve kamu kurumlarinda
kullanihyor (norm kadro ¢alismalari...)
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is Degerlemenin Gelisimi, Tanimi ve
Onemi

Is degerleme calismalarinda dikkat edilmesi gereken hususlar;

« Isi yapan kisi degil is degerlenecek...

« Esit ise esit Ucret verilecek...

* Dogruluk ve diristlik esas alinacak...

* Gizlilik olmayacak...

» Calismalarin ilgili taraflarca benimsenmesi saglanacak...

« Elde edilen veriler licretlendirmeyle ilgili kararlarda kullanilabilecek...

« Is degerleme verileri giincellestirilecek...

338

is Degerlemenin Geligimi, Tanimi ve
Onemi

is degerlemenin faydalari

+ Is degerleme sonuglari iicret ydnetiminde ve diger isletme
sorunlarinin ¢éziimiinde fayda saglar...

* Bilimsel ve gercekgi Ucret yonetimi sagdlar...
« Esit ise esit Ucret 6denebilir...

+ ise ve is pazarina gére Uicret saptandig icin licret adaleti
saglanir...

+ Ucret tatmini ile calisanlar motive edilir. ..

is Degerleme Siireci

(1) On Gahigmalar / Hazirlik

(2) is Analizi ve is Tanimlarindan Gerekli Bilgilerin Elde
Edilmesi

(3) Islerin Degerlendirilmesi

(4) is Degerleme Sonuglarinin Kullanimi ve is Yapisinin
Olusturulmasi

339 340
. 2- Is Analizleri ve is Tanimlar:
1- On Calismalar / Hazirlik Asamasi $ $
PP [ is degerleme caligmalari icin temel veri kaynag is analizleri
Ust t Igilil . . . .
. gCESEA\IIVIE\RME VE - s:m‘i’r?‘?z:s'l:g;’e figiifferin sonucu elde edilen is tanimlari ve is gerekleri...
o L is degerlendirmesinin basarisi ve gegerliligi, is tanimlarindaki
= HANGI ISLER? . !§f"'_ij_ur°-Y°"let"|" bilgilerin dogruluguna ve yeterliligine bagr...
igleri..icin ayr planlar
KIMLERCE? HANGI « Degerlendirme Kurulunca Glncel is analizi sonuglarini kullanmak énemili...
L] H ’
YONTEMLE = Kurulun uygun iiyelerden is tanimlari yeterli bilgiyi icermeli...
olugsan karma bir grup olmasi
tercih edilir.
= NE ZAMAN... = Uygun zaman ve imkan
DEGERLENECEK? saglanmasi..

342

57



3- Islerin Degerlendiriimesi:

islerin, degerleyiciler tarafindan, is analizlerinden elde edilen
bilgiler ve is tanimlari kullanilarak degerlendiriimesi...

Degerlemede iki yaklagim var;

(1) Once degerleme kurulundakilerin bireysel degerlemesi,
sonra degerleme kurulu tarafindan toplu olarak bireysel
degerleme sonuglarini tartisarak sonuca ulagsma...

(2) Onceden herhangi bir bireysel degerleme yapilmaksizin
degerleme kurulu tarafindan toplu olarak tartisarak sonuca
ulasma...

3- Islerin Degerlendirilmesi:

islerin degerlenmesinde kullanilacak yéntemlerin bir kismi
sayisal olmayan, bir kismi ise sayisal yéntemler...
Sayisal Olmayan Yontemler:

a) Siralama Yontemi

b) Siniflama Yontemi

Sayisal Yontemler ise:
c) Puan Yontemi

343 344
3- islerin Degerlendirilmesi: 3- islerin Degerlendirilmesi:
a) Siralama Yontemi: a) Siralama Yontemi:
islerin genel bir faktére ya da faktérlere (igin nemi, isin aa) Basit Siralama
glicliigu gibi) gore degerlenmesi (siralanmasi)... - .
ab) Ikili Kargilagtirma (Eslestirme) Yoluyla Siralama
* Is Analizi — Is Tanimi — Is Gerekleri... - Kart Eslestirme Uygulamasi
« Siralama yapacak kisilerin secimi ve siralanacak islerin - Ikili Karsilastirma Matrisi
belirlenmesi...
« Islerin siralanmasi...
345 346
3- Islerin Degerlendirilmesi: 3- Islerin Degerlendirilmesi:
a) Siralama Y6ntemi: a) Siralama Yontemi:
Siralama .
aa) Basit Siralama — ab) Ikili Karsilagtirma (Eslestirme) Yoluyla
y o . 1. Kalipg: Siralama
Degerleyicilerin is tanimlari ve is —
gereklerinden yararlanarak isleri “en 2 Tesviyeci - Kart Eslestirme Uygulamasi
onemli” den “en az 6nemli” ye 3. Elektrikgi Is Kartl sonu
kadar siralamalari. .. 4. Frezeci eraran
. Frezeci Ambar Prosqilik Isaret Sayis Onem Sirasi
" R Isciligi Ambar isgiligi 0 1. Makine Bakimcilig
Ornek Isler: 5. Tornaci " Kamyon Soférligii 1 2. Tomacilik
EIektrlkgl, Kallp(}l, 6. Kaynakgi Presgilik 2 3. Presgilik
Meydanci S Tomacitk Tornacilik 3 4. Kamyon Sofériigii
Tornam, Temizlikgi, 7. Meydanci / " Makine Bakimciigi 4 5.  Ambar iggiligi
Tesviyeci 8. Temizlikgi Makine
Kaynakgl, Frezeci... 247 Ba"'/';‘j'l"g' 248
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- Ikili Kargilagtirma Matrisi

isler Kalipgi | Tornaci | Makinist | Temizlik. | Kapici | Bekgi | Toplam
Kalipgi 0 0 2 2 1 5
Tornaci 2 0 2 2 2 8
Makinist 2 2 2 2 2 10
Temizlikgi 0 0 0 1 0 1
Kapici 0 0 0 1 1 2
Bekgi 1 0 0 2 1 4

3- Islerin Degerlendirilmesi:
a) Siralama Yoéntemi:

Yontemin Avantajlari:

« Uygulanmasi kolay...

« Esneklik sadlar, islerdeki degismeler ya da yeni islerin
ortaya gikmasi sorun olusturmaz.

» Degerleme islemleri kisa zamanda biter

* Az sayida isin olmasi durumunda uygundur...

350

3- Islerin Degerlendiriimesi:

a) Siralama Yontemi:

Yontemin Sakincalari:
« islerin genel faktérlere gére degerlendiriimesi giictiir...
» Degerleme hatalari siklikla yapilabilir...

+ Oznel degerlemelere aciktir, mevcut unvan ve
Ucretlerden etkilenilir...

» Cok geneldir, ayrintiya inilemez...

351

3- Islerin Degerlendirilmesi:

b) Siniflandirma Yontemi:

Is analizi ve is tanimlarindan isler ile bilgilerin alinmasi ile
islerin ortak nitelik ve 6zelliklerine gére, dereceleri ve
kapsamlari farkli is siniflarina ayriimasi...

Siniflandirma Yénteminin Asamalari:

1- Islere iliskin bilgilerin saglanmasi
2- Benzer 6zelliklerine gore islerin alt kimelere ayrilimasi
3- Nitelikleri belirgin olanlara gére sinif tanimlari yapiimasi

4- Siniflar karsilastirilarak iglerin siniflara yerlestiriimesi
352

3- Islerin Degerlendiriimesi:

b) Siniflandirma Yontemi:

Sinif Sinif Tamimlan

Basit, rutin ve belirli bir mesleki bilgiyi gerektirmeyen kisa siire iginde 6grenilerek
yaplilabilen, 6zel bir beceriye ihtiyag olmayan; basit el ara¢ ve gereglerinin kullanildigi;
yakin gézetim altinda veya 6ngoriilen is standart ve talimatlarla karsilastirma yapilarak
gergeklestirilen isler

Belli bir mesleki bilgiye dayanan ve temel bilgilerin kuramsal ve uygulamali olarak bir
ogrenimle veya egitimle elde edildigi, kisa streli egitim veya isbasi egitim yoluyla

2 | ogretildigi kisa sireli deneyimi gerektiren isler; galisma usulleri belirlenmis olmakla
birlikte, 6ngériilen kalite ve tolerans sinirlarinda bagimsiz mesleki kararlarin
verilebilecegi yari rutin isler

is iin gerekli bilginin 6gretim veya isbasinda egitim yoluyla elde edildigi, ileri diizeyde
beceri, yetenek gerektiren; karmasik tezgah, donanim kullanmayi, hassas c¢alismayi,
ongorilen kalite ve tolerans sinirlarinda galismayi, planlama ve diizenleme yapilmayi
gerektiren isler

353

3- Islerin Degerlendirilmesi:

b) Siniflandirma_Yoéntemi:

izlikgi PP ‘e Meydanci, temizlikgi,
1. Temizliki 1. Simif Diisiik nitelikteki isler odac, tagren vb.
2.
- . Puantér, yazici,
3. Kaynakg! 2. sinif Orta nitelikteki igler soguk demirc, vb.
4. Tornaci
Ustalik igleri, kaynakgt,
K 3. Sinif Yiiksek nitelikteki igler planlayici, tornaci,
5. Frezeci frezeci, elektrikgi, vb.
6. Elektrikgi
. L . Postabasi, ekipbasi,
4. sinif iik gbzetim igleri vb.
7. Tesviyeci g
8. Kalipgi
Ustabasi, kisim
5. Sinif Ust gozetim igleri amiri, vb.

354
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3- Islerin Degerlendiriimesi:

b) Siniflandirma Yontemi:

Yontemin Yararlari:

+ Siniflar tam olarak belirlendikten sonra uygulanmasi
kolay...

* Esneklik sagdlar, islerdeki degismeler ya da yeni islerin
ortaya ¢ikmasi sorun olusturmaz...

« Is sayisi cok oldugunda da uygulanabilen bir

yontemdir...

» Sinif sayisi optimal, sinif tanimlari yeterli olmalidir...

3- Islerin Degerlendirilmesi:

b) Siniflandirma Yoéntemi:

Yontemin Sakincalari:

» Sinif tanimlarinin agik bigimde yapilmasi glgtr...

« Islerin genel faktdrlere gére degerlendirilmesi giigtiir. ..
» Degerleme hatalari siklikla yapilabilir...

« Oznel degerlemelere aciktir, mevcut unvan ve
Ucretlerden etkilenilir...

355 356
3- islerin Degerlendirilmesi: 3- islerin Degerlendirilmesi:
c) Puan Yontemi: c) Puan Yontemi:
“Faktor puan yontemi” diye de adlandirilir... | Islerin belirlenmesi - Analiz edilmesi - Tanimlanmasi |
)
Belirli faktérlere (is degerlendirme faktorlerine) gore islerin [ Degerleme ana faktérierinin belirlenmesi - Tanimianmas: |
puanlanmasi... i
I Alt faktorlerin belirlenmesi - Tanimlanmasi |
Bir isin puani yiksek oldugu oranda o is “degerli...” | — i — |
Sayisal ve ¢ok kullanilan bir yéntem... — - }
I Faktorlerin ve derecelerin agir p |
Dege.rlleme.igin bir “is degerleme (puan) 6lgegi” | Bicede gore ilerin a=g=i=..\.;.' - |
gelistirilmeli... 7
I n — ig-iicret olusturulmasi |
357 358
3- Islerin Degerlendirilmesi: 3- Islerin Degerlendirilmesi:
c) Puan Yoéntemi: c) Puan Yontemi:
- Ana Faktérlerin Belirlenmesi - Tanimlanmasi - Ana Faktérlerin Belirlenmesi - Tanimlanmasi
Faktorler; isin degerini tayin eden is 6zellikleri... Tipik Ana Faktérler:
Degerlenecek islere uygun, dislniimis ve incelenmis - Ustalik (Maharet),
olmali...
- Sorumluluk,
Gereginden fazla ya da az olmamali (optimum sayida
olmal...) - Gaba (Gayret)
Agcik bigimde tanimlanmali, herkes ayni sekilde - Is Kosullari
anlamali...
359 360
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3- Islerin Degerlendiriimesi:

c) Puan Yoéntemi:

- Alt Faktorlerin Belirlenmesi - Tanimlanmasi

Daha ayrintih bir degerleme yapmak igin énemli...

Ana Faktorlere Bagli Alt Faktorler:

Ustalik (Maharet): Temel bilgi, Beceri, Tecriibe, inisiyatif

Sorumluluk: Baskalarinin is glivenliginden, makine ve
donanimdan, malzeme/iriinden, Gretimden sorumluluk...

Caba: Bedensel ve Zihinsel Caba

is kosullari: Isin dogurabilecegi tehlikeler, Calisma
kosullari...

3- Islerin Degerlendirilmesi:
c) Puan Yontemi:

Hem ana hem de alt degerleme faktorleri; yapilan ise
dayali olmalr...

isgéreni degil “isi” degerlemeye yonelik olmal. ..
Orgiitiin strateji ve degerlerine dayali/uygun olmali...

Ornegin “kalite” 6nemliyse, “isin kalitesi” ile ilgili faktorler
mutlaka planda olmali...

ligili taraflarca (ydnetim, ortaklar, isgérenler vb.) kabul
edilir olmalr...
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3- Islerin Degerlendiriimesi: ¢ 3- Islerin Degerlendiriimesi:
c) Puan Yontemi: c) Puan Yontemi:
Ana Faktérler Alt Faktdrler - Derecelerin Belirlenmesi - Tanimlanmasi
Ustalik (Maharet) Temel Bilgi
Tecriibe Segcilen faktorlerin degerlenen islere ne oranda katkida
Inisiyatif bulundugunu belirlemek igin olusturulan dlgek...
Beceri
Sorumluluk Makine, Takim ve Donanimdan Sorumluluk Degerlendirme faktorlerinin gereklilik ve gecerlilik diizeyi...
Malzeme ve Uriinden Sorumluluk
Uretim Sorumlulugu Optimum sayida ve iyi tanimlanmis olmali...
Bagkalarinin is Giivenliginde Sorumluluk L
Gaba Bedensel Gaba Genelde “bes dereceli” lgekler yaygin...
Zihinsel Gaba . .. .
is Kosullan Isin Dogurabilecegi Tehlikeler Her bir derece icin alt faktdr tanimlari olusturulmailr...
Galigsma Kosullari (Isi, Nem, Giiriilti, vb.)
364

3- Islerin Degerlendiriimesi:
c) Puan Yoéntemi:

- Derecelerin Belirlenmesi - Tanimlanmasi

Derece Derece Tanimi

En az ilkokul diizeyinde bilgi birikime ek olarak isin, igyerinin ve

1 usullerinin gok kisa siirede dgretilmesinin miimkiin oldugu isler...

En az ilkokul diizeyinde bilgi birikime ek olarak isin yapilisinin

2 igbasinda egitim yoluyla uygulamal olarak gosterilmek suretiyle
ogretil inin miimkiin oldugu isler. ..
En az ortaokul diizeyinde bilgi birikime ek olarak bazi mesleki
3 ilgi ait temel n bili ini sag diizenli,
ve i y bir egitimi gerektirecek igler...

En az meslek lisesi veya lise diizeyinde bilgi birikimini
4 gerektiren igler: Mesleki 6n lisans ve tekniker...

5 Mesleki lisans diizeyinde bir 6grenim ve bilgi gerektiren
isler...

3- Islerin Degerlendirilmesi:
c) Puan Yontemi:

- Faktorlerin ve Derecelerin Agirhklandiriimasi

Faktor ve derecelere puan verilmesi...

Puanlar, faktorlerin ve derecelerin goreli degerini yansitmali
Once “ana faktérler’e puan verilir...

Ana faktdr puan paylari, “alt faktérler’e paylastirilir...

En son olarak “dereceler’e puan degerleri atanir...

366
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3- Islerin Degerlendiriimesi:
c) Puan Yoéntemi:

- Faktorlerin ve Derecelerin Agirliklandiriimasi

1. Secenek

Ana Faktor Alt Faktor 1 2 3 4| 5

Ustalik (Maharet) |Egitim

(%40) (%10) 10 | 20 | 30 | 40 | 50

2. Secenek

Ana Faktor Alt Faktor 1 2 3 4| 5

Ustalik (Maharet) |Egitim

(%40) (%10) 20 | 40 | 60 | 80 |100
367

Ornek Uygulama

ANA AT | Aginik FAKTOR DERECELERI

FAKTOR FAKTOR | Orami 1 2 3 4 5

Ustalik  |Temel Bilgi %5 | 30 | 60 20 (120) 150

(Maharet) |z rine %o | 20 |(40)] e | & | 100
%40

inisiyatif %7,5 15 30 45 60 75

Beceri %5 | 15 | 30 [(45)] e0 75

Sorumluluk |Donanim Sor. %5 10 (20 ) 30 40 50

%20 Malzeme Sor. | %10 |( 20)| 40 | 60 | 8o | 100

Uretim Sor. %2,5 10 15 20 25

€28

Bas. s Giiv. Sor.| %2,5 10 15 20 25
Caba BedenselGaba| %5 | 10 | (20)[ a0 | 4o 50
60

%20 Qv 120 | 150

Galisma [isin Dog. Tenk| %10 | 20 | (40)| e0 [ 8o | 100
%

Kosull:
ogullari QO) 80 100

%20 Is1, nem, giriittii| %10 20
Toplam ig Puani = 510

Zihinsel Gaba | %15 | 30

%100

3- Islerin Degerlendiriimesi:

c) Puan Yontemi:

3- Islerin Degerlendirilmesi:

c) Puan Yontemi:

is Gruplandirma Olcegi

B I$I 340 puan is Grubu Puan Araliklani (Skala) iscilik Tiirii
isi 1 300°den az - 300 Diiz Iscilik

C isi 430 puan 2 01308
D isi 510 puan 3 366 - 430

4 431-495 Vasifli Isgilik
E isi 565 puan 496 - 560 =

6 561 - 625
F isi 620 puan 7 626 - 690

8 691 -755 r'Llsgifik
...................... 9 756 ve yukarisi
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3- islerin Degerlendirilmesi: 3- islerin Degerlendirilmesi:
c) Puan Yontemi: c) Puan Yontemi:
Yoéntemin Yararlari: Yontemin Sakincalari:
+ Degerleyici takdir (degerlendirme) hatalari daha az... - Faktorlerin segimi ve tanimlanmasi karmasik uygulamalari
* Puanlarin kullaniimasi pratiklik sagliyor... gerektiriyor...
+ Basit ve anlagilir sonular elde ediliyor... » Degerleme galismasi yapacak kigilerin 6nceden egitiimesi
gerekiyor...
« Belirli ilkelere dayadigindan benimsenmesi kolay...
S o o " » Uygulamasi uzun zaman aliyor ve masrafli...
« lleri diizeyde bir tcret yonetimine imkan veriliyor...
» Calismalar, yiksek diizeyde bilgi ve yetenek gerektiriyor...
371 372
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4- is Degerleme Sonuglarinin Kullanimi
ve Is Yapisinin Olusturulmasi

4- is Degerleme Sonuglarinin Kullanimi
ve Is Yapisinin Olusturulmasi

Ucret Yonetimi

Dr. Ogr. Uyesi Riza DEMIR

Istanbul Universitesi isletme Iktisad1 Enstitiisii
insan Kaynaklar1 Yénetimine Genel Bakis Dersi

« Ucretin Tanimi ve Onemi
«+ Ucretle ilgili Kavramlar
« Ucret Bilesenleri

«+ Ucretlendirme (Ucret Yonetimi)
- Ucret Strateji ve Politikalari

- Ucret Yapilari
- Ucret Sistemleri

1. Kalipgi
; 2. Tesviyeci )
Siralama Yéntemi Kullanilarak Ulasilan Is 3. Elektriksi Puan Yontemi Kullanilarak Ulasilan Is Yapilari
Yapisi 4. Frezeci s Grubu|  Puan Aralidan Tsqiic Tard
5. Tornaci Sira No |§ Puan 1 300’den az - 300 Diiz Isgilik
6. Kaynakgi 1 Alsi 230 2 301-365
. . 7. Meydanci isi 3 366 - 430
Siniflama Yéntemi Kullanilarak 2 Bisi 29 s 431495 Vasiiisii
T RV 8. Temizlikgi 3 Cisi 340
Ulasilan Is Yapisi 2 Disi 370 5 496- 560
__ 151 6 561- 625
1.Sinif | Disiik nitelikteki isler z;‘l’;i:f:;’fem""kQ" odact, 5 Eisi 410 7 626- 690 Profesyonel
2.5mf | Ortaniteliktokiigler | Puantor yamensoguk ] L 8 691-755 Issili
- omircl, vb. 9 756 ve yukarisi
3. Sinif Yiiksek niteliktekiigler | Ustalik isleri, kaynakgi, vb.
4. simif Ik gézetim igleri Postabast, ekipbast, vb.
5.simf Ust gézetim isleri Ustabast, kisim amiri, vb.
373
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e Ucretin Tanimi ve Onemi ¢ Ucretle ilgili Kavramlar
Ucret Haddi
Emegin bedeli veya ¢alismanin karsihgi olarak emek cret Haddi
sahibine saglanan yararlar... Ucret Geliri
Genig tanimi ve dar tanimi var... Ciplak Ucret
Dar tanim daha yaygin... Giydirilmig Ucret
isletme ve ydnetim, isgérenler ve devlet agisindan farkl Brit Ucret
6nemi var...
Net Ucret
Parasal Ucret
Gergek Ucret
377 378
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Ucret Bilesenleri

Toplam Ucret

i
Igsel Odiiller (Maddi
Olmayan Ucret)

-Isin kendisi,

-Daha fazla is
Ozgrligi,

-Daha fazla sorumluluk,
-Karar alma
mekanizmalarina
katiim,

-Bagkalari tarafindan
ovilme,

-Kisisel gelisim
firsatlari,

-Bagarma hissi,
-Kendini gergeklestirme

Dissal Odiiller (Maddi Ucret)

Dogrudan Ucret Dolayh Ucret

Temel Ucret
Degisken Ucret

Sosyal Yardimlar
-Yasal ddemeler
-Sosyal amagh 6demeler

Ek Yararlar

¢ Ucretlendirme (Ucret Yonetimi)

Ucretleme, licret ve maasg/6diil yonetimi, (icret yonetimi. ..
Onemli bir iKY islevi...

Bir 6rgut icinde isgérenlere, Ucret ve 6dullerin neye gore,
nasil, ne dizeyde ve ne édenecegdine dair politika, yap!,
sistem ve uygulamalari igerir...

Temel amaglar; nitelikli isgdrenleri cekmek, mevcut
isgorenleri elde tutmak, motive etmek ve 6rgut performansini
yukseltmek...

379 380
* Ucret Yonetiminin Boyutlari 1- Ucret Strateji ve Politikalari
. . . isletmelerin iicretleme konusunda izleyecegi tiim strateji ve
1- Ucret Strateji ve Politikalari i
politikalar...
2. Ucret Yapilari Ozellikle stratejik lcret ydnetimi son yillarda ¢ok yaygin...
isletmenin (icret politikalari;
3- Ucret Sistemleri o . -
- orgutln Ucret felsefesine, amaglarina ve stratejisine uygun
olarak...
Uicret ve ddillendirme sureglerinin nasil tasarimlanmasi ve
yOnetilmesi gerektigini gosteriyor...
381 382
1- Ucret Strateji ve Politikalar 2- Ucret Yapilari
Ucret politikalarinin belirlecegdi konular: Temel Ucret diizey ve farkhliklarinin neye dayanacagi ve nasil
. olacagi...
+ Orgltlin Ucret diizeyinin piyasaya gore ne durumda L )
olacagina yonelik politikalar... Ug 6nemli konu var;
- Orgiitiin temel iicret yapistyla lgili politikalar (6rgit ici 1- Ucret farkliliklan igin esas alinacak olgiitiin ne olacag
adaletin veya ig esitligin saglanmasiyla ilgili politikalar...) (kisinin degeri ve isin degeri...)
- S e 2- Ucret derece veya diizey/kademe sayisinin ne olacagi
Ucret - performans iligkisiyle ilgili politikalar... (farkli degerdeki her is igin ya da is gruplari icin farkl tcret
« Toplam ticret paketinin bilesimine yénelik politikalar... verilmesi...)
‘U bir iicret vénetimi sisteminin | 3- Diizeyler arasinda ve iginde ucret farkliliklarinin ne kadar
ygun bir ucret yonetimi sisteminin tasarianmast, ve nasil olacagi (basik ve dik Ucret yapilari...)
olusturulmasi ve igletiimesiyle ilgili politikalar...
383 384
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2- Ucret Yapilari

(1) Kisiye Dayali Ucret Yapilari:

Kisilerin sahip oldugu beceri ve yetkinliklere gére temel
Ucretlerin farkhlastiriimasi...

isgorenler degerlenerek beceri ve yetkinlik seviyeleri
belirleniyor, kisiler beceri ve yetkinliklerine gére temel Ucret
alyor...

isle iligkili olarak beceri ve yetkinlik seviyelerinin belirlenmesi
ve her seviye icin ayr Ucretlerin olusturulmasi...

(1) Beceriye dayali licret yapilar ve (2) Yetkinliklere dayali
Ucret yapilari olmak Uzere iki turld...

385

2- Ucret Yapilari
(1) Kisiye Dayah Ucret Yapilari: - Becerive Dayali Ucret Yapilar::

Saatlik ticret Temel Beceriler Grubu
(dolar) ~Kalite kursuna katilim
-Malzeme hazirlama
~Zararh malzeme egitimi
~Giivelik atdlye egitimi
~Yarim giinliik oryantasyon

17.00 - istege gore

secimlik (5)

1450 etegegore E— ZonunuSecimilkBecerlerGrubu
secimlik(3) | Segimlik (365) Imalat, kaynak, boyama
cilalama, montaj ve muayene

13.00 + — operasyonlariyla ilgili beceriler...
istege gore Zorunlu
seimlik | Segimlik (240) Istege Gore Secimlik Beceriler
Zorunlu Grubu
Segimlik (140) Bilgisayar program ve
Zorunlu uygulamalar, takim onderligi,
Segimlik (40) fikir birlgi saglama, isyer guvenligi,
halkla likiler,
1100 + Kariyer gelistirme gibi
Temel Temel Temel Temel e eren

10.50 Beceriler Beceriler Beceriler Beceriler beceriler...

1200 |

Teknisyen1  Teknisyen2 Teknisyen 3
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2- Ucret Yaplilar

(1) Kisiye Dayah Ucret Yapilan: - Yetkinliklere Dayali Ucret Yapilari:

Ucret (TL)
2500
4.Asama
Stratejik Liderlik
Diizeyi
2000
3.Asama

1600 (Rehberlik)

. 2.Asama Diizeyi

icracilik Diizeyi
1000

rrrrrr 1. Asama
Yetisme Diizeyi
700
Yetkinlikler

387

2- Ucret Yapilari

(2) ise Dayali Ucret Yapilart:

Orgiit igindeki tcret farkhliklari, is degerlemesiyle ayrintil
olarak ortaya konan iglerin 6zelliklerine gére belirleniyor...

isletmeler genelde is degerlemesi sonuglarini dikkate alarak
Uicret yapisini olusturuyor...

Piyasa ucret arastirmasi sonuglari, performans degerleme
sonuglar ve yasal bir takim yukimldlikler géz énunde
bulundurarak nihai tcretler belirleniyor...

388

2- Ucret Yapllari
(2) ise Dayali Ucret Yapilan: Ise dayali iicret yapisinin olusturulmasi

sireci;

(a) Is degerlemesi ve piyasa Ucret arastirmasi yapilarak igletmenin
mevcut Ucret dlzeyleri ve Ucret yapisinin analiz edilmesi, bu
dogrultuda yeni Ucret egrisi/dogrusunun gizilmesi...

(b) Yeni Ucret yapisinin olusturulmasi...

(c) Mevcut bireysel Ucretlerin olusturulan yeni yapiya uyumunun
saglanmasi...

(d) Bireysel Ucret tespit, teklif ve artiglarinin yapiya uygun olarak
yapilmasi...

(e) Ucret yapisinin devamliiginin saglanmasi...

389

2- Ucret Yapilari

(2) ise Dayah Ucret Yapilari:

(a) Is degerlemesi ve piyasa (icret arastirmasi yapilarak
isletmenin mevcut Ucret dlzeyleri ve Ucret yapisinin analiz
edilmesi, bu dogrultuda yeni licret egrisi/dogrusunun
Gizilmesi:

Piyasa Ucret dogrusu
Isletmenin Yeni Ucret Dogrusu

Ucret

Isletmenin Mevcut Ucret Dogrusu

Isin Degeri
390
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2- Ucret Yaplilar

(2) ise Dayah Ucret Yapilar:

(b) Yeni Uicret yapisinin olusturulmasi:

Cizilen yeni licret dogrusu temel alinarak yeni Ulcret yapisi
olusturulur, dort farkh tcret yapisi tira var...

is Yapisi (Hiyerarsisi)

Ucretleme islerin Tek Tek Siralanmasi islerin Gruplandinilarak
(Tek Ucretleme) Siralanmasi (Toplu Ucretleme)
Tek Bir Ucret Haddi Nokta Ucretleme Basamak Tipi Yapi
Ucret Arahgi Tekil s Ucret Araliklari Braket, Alan veya Band Tipi Yapi

391

2- Ucret Yapilari

(2) ise Dayali Ucret Yapilari:

(b) Yeni iicret yapisinin olusturulmasi: 1- Nokta Ucretleme

Farkli degerdeki her bir
is icin tek bir Ucret
(haddi) belirlenir... 2500

Ucret (TL) Ucret
Politikasi
“Uc, Dogrusu

R ”
“Islerin Gcret
. diizeyleri

Is degerleme sonuglari
ve piyasa ucret
dizeyleri baz alinarak
cgizilen yeni Ucret
politikasi egrisi Ucret
yapisini gosterir...

- — isler
Aisi Bisi Cisi

392

2- Ucret Yapllari

(2) ise Dayah Ucret Yapilar::

(b) Yeni {icret yapisinin olusturulmasi: 2- Tekil-is Ucret Araliklari

Farkli degerdeki her bir Ucret (TL) )
is icin farkh tcret PUI_c_ft
araliklari (taban ve tavan D‘;g'ruzi'

Ucret sinirlari) belirlenir... /,UCfetArallgl

isin degeri disindaki 3000 [+ + 7/ Tavan Ucret
kisisel ozelliklere gére 2500 * Referans Ucret
Ucret farkhhklarina izin 2000 e Taban Ucret
verdigi icin daha esnek 1500 |-~ ; Ister
ve kullanigli... Aisi Bisi

393

2- Ucret Yapilari

(2) ise Dayali Ucret Yapilart:

(b) Yeni iicret yapisinin olusturulmasi: 3- Basamak Tipi Ucret Yapisi

is yapisindaki her bir is grubu (ve bu gruba giren tiim isler
ve isgorenler) igin tek bir Gcret diizeyi (haddi) belirlenir...

Ucret (saat/TL) Ucret Dogrusu
'Ucret Duzeyi
12 < (Haddi) -
Is Grubu,
10 -7 Kademesi

: Islerin Degeri
200 puan 300 puan 400 puan s 9

394

2- Ucret Yapilari
(2) ise Dayali Ucret Yapilar::

(b) Yeni iicret yapisinin olusturulmasi: 4- Braket / Band Tipi Ucret

Lo o Yapisi
Belirli deger araligina P
giren her bir is kademesi .
. T avan N
icin belirli Gcret araliklari (Maksimum) Ucret Ucret
. . 4 Dogrus!
belirlenir... 164 i grusu
o . Ucret araligi ~ Grup Referans
Belirli kademelerde yer Ucreti
alan iglerde galisan 12 —"'Taba”ug’;’gg‘m”m
!s_goren_lere, o kademeler v Is Derecesi/
icin belirlenen taban ve Kademesi
tavan ucretsmlnrlarl 200 300200
arasinda farkli tGcretler puan puan puan
odenebilir... 395

2- Ucret Yapilari

(2) ise Dayali Ucret Yapilar::

(c) Mevcut Bireysel Ucretlerin Olusturulan Yeni Yapiya
Uyumunun Saglanmasi:

Ucret araliklari diginda kalan “yiiksek” ve “diisiik” ticretlerin
planlanan yapiya uygun hale getiriimesi, mevcut Gcretlerin
yeni yaplya uydurulmasi...

396
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2- Ucret Yapilari

(2) ise Dayah Ucret Yapilar:

(c) Mevcut Bireysel Ucretlerin Olusturulan Yeni Yapiya
Uyumunun Saglanmasit:

Yiksek Ucretlerin dusirilmesi mimkin degil...

Bu Ucretlere braket igine girene kadar bu tcret zammi
verilmeyebilir ya da daha dusuk oranda zam yapilarak belli bir
slre sonra yapiya uyumlari saglanabilir,

Bu isgorenler mevcut Ucretlerine uygun bagka bir ise terfi
ettirilebilir, igler tekrar degerlendirilebilir, herhangi bir islem
yapilmayarak durum hosgorulebilir...

2- Ucret Yapilari

(2) ise Dayali Ucret Yapilari:

(c) Mevcut Bireysel Ucretlerin Olusturulan Yeni Yapiya
Uyumunun Saglanmasi:

Dustk ucretliler igin;
- Derhal is grubuna ait taban Ucret seviyesine yukseltilebilir...

- Ozellikle diisiik ticretli is ve isgéren sayisi cok, mevcut ve
ongorilen ucretler arasindaki fark fazla ise braketin altindaki
Ucretler, bir defada degil kademeli olarak 6ngdrilen taban
Ucret seviyesine gikarilabilir...
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2- Ucret Yapllari 2- Ucret Yapllari
(2) ise Dayal Ucret Yapilar:: (2) ise Dayali Ucret Yapilar::
(d) Bireysel lcret tespit, teklif ve artislarinin yapiya uygun (e) Ucret Yapisinin Devamliiginin Saglanmast:
olarak yapilmasi:
* Olusturulan cret yapisinin devamliliginin saglanmasi igin
» Kideme gore artig periyodik olarak gerekli kontrol ve giincellemeler
yapilmali...
» Performansa dayal artis
. L » Orta, taban ve tavan Ucretler; piyasadaki genel fiyat ve
* Beceri ve yetkinliklere dayal artig licret artis oranlarina gore, belli araliklarla otomatik olarak
incell li...
» Karma yontemle artis gnceflenmel
« Ucret yapisi ve artiglarina iliskin talep ve itirazlar
degerlendirilerek uygun bigcimde ¢ézimlenmeli...
399 400

3- Ucret Sistemleri

Ucretlerin hesaplanmasi ve 6denmesine dair kural ve
dizenlemeler...

Bu hesap ve diizenlemeler; temel licret haddi, devam durumu
(calisma siresi) ve varsa performans degerleme sonuglarina
gbre yapihyor...

isgérenlerin calisma ve katkilarinin neye gére ve nasil
belirlenecegi saptanir...

Temelde (1) Zamana Dayali Ucret Sistemleri ve (2) Ozendirici
Ucret Sistemleri olmak tizere iki tiirlii...

401

3- Ucret Sistemleri

(1) Zamana Dayali Ucret Sistemleri:

(a) Temel (Geleneksel) Zaman Ucreti Sistemi

En basit ve ¢ok eski yillardan beri uygulanan, en yaygin
kullanim alani bulmus Ucret sistemi...

Ucretler zaman birimi (saat, giin, ay) basina belirlenen bir
Ucret haddi esas alinarak hesaplaniyor ve 6deniyor,

Ornegin isgéren 8 saat calismigsa ve saatlik iicreti de 5 TL
ise 5 X 8 =40 TL ucreti hak eder...

402
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3- Ucret Sistemleri

(1) Zamana Dayal Ucret Sistemleri:

(b) Olciilmiis Is Miktarina Gére Giinliik Ucret

isgoren icin sadece bir hedef belirlenir...

isgéren kusuru olmaksizin éngériilen hedefin altinda kalirsa
bir kayba ugramaz...

Ancak kusuru dolayisiyla glnlik is hedefinin altinda
performans gosterirse degisen miktarlarda lcret alabilir...

3- Ucret Sistemleri
(1) Zamana Dayali Ucret Sistemleri:

(c) Degisken Giinliik Ucret:

Geleneksel zaman Ucretinin 6zendirici olmama niteligini
hafifleten bir sistemdir, iki Gcret haddi vardir;

- Temel saatlik tcret: Normal ¢alismanin karsihgi garanti
edilmig Ucrettir, retim miktari ne olursa olsun her isgéren bu
Ucreti alabilir...

- Yiksek saatlik Gcret: Normal isin belli oranda (6rneg@in %20)
Uzerine ¢ikanlara uygulanan ve temel icretten belli oranda
(%20-25 gibi) yliksek olan licret haddidir...
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3- Ucret Sistemleri
Degisken Giinliik Ucret Uygulamasi . e ) )
9 yo (2) Ozendirici Ucret Sistemleri:
Isgdren UN'I?I:';“ Ec“;‘;' %20 Fazla | Toplam Ucret isgorenin ticret gelirini dogrudan etkileyen ve iicret tatmini
(Adet/Giin) (TL/Giin) Sa@layan sistemler...
A 10 75 - 75 e -
Isgorenin Ucret geliri ya da kazanci gaba sonucunda elde
B 10 75 ; 75 edilen Urtine gore artar...
c 9 75 - 75 Uretimi artirmayi amaglayan (a) niceligi dzendirici ticret
sistemleri ve
D 12 75 15 90 P . _
isgorenin farkl kazanclar elde etmesine odaklanan (b) primli
E 13 75 15 20 Ucret sistemleri var...
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3- Ucret Sistemleri

(2) Ozendirici Ucret Sistemleri:

(a) Uriin Niceligini Ozendirici Ucret Sistemleri:

- Parcabasi Ucret Sistemi

Hak edilen ucret genellikle bir Grlin veya is birimi igin
saptanan Ucretin Uretilen is birimi sayisi ile ¢arpilmasi sonucu
bulunuyor...

Ucret geliri = Birim parca (creti x Uretilen miktar

407

3- Ucret Sistemleri

(2) Ozendirici Ucret Sistemleri:

(a) Uriin Niceligini Ozendirici Ucret Sistemleri:

- Zaman Akordu Ucret Sistemi

Is 6lcimiiyle belirlenmis “standard (6n) siire’lere dayali
olarak Ucret hesaplaniyor ve 6deniyor...

Ucret geliri = [(Standart siire x Birim sayisi) / 60)] x Saatlik
Ucret

408
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3- Ucret Sistemleri

(2) Ozendirici Ucret Sistemleri:

(b) Primli Ucret Sistemleri:

Orta ya da Ust seviyedeki isgdrenlere performansiari
karsihdinda temel Ucretlerinden bagimsiz olarak degisken
Uicret saglayan sistemler...

Performans faktorleri; nicel unsurlar olabilecegi gibi nitel
unsurlardan da olusabilir...

Ozellikle satig personeli ve yénetici personel igin tercih
ediliyor...
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3- Ucret Sistemleri

(2) Ozendirici Ucret Sistemleri:

(b) Primli Ucret Sistemleri:

Bazi isletmelerde tek faktor yerine birden fazla faktor icin prim
veriliyor...

Primli sistemler, birey, grup (birim) veya 6rgit performansina
dayali olabilecegi gibi, karma sistemler seklinde de
olabiliyor...

Performansi ¢ok yonlu olarak tesvik etme ve ddillendirme
imkani saglamasi ve uygulama alaninin genigligi nedeniyle
yaygin sekilde kullanilir...

410

ORNEKLER

ABC igletmesinde saatlik kok licret 4 TL'dir. Bir birim triniin
montaji igin is 6lglimii yoluyla belirlenen “standart (6n) siire
2,5 dakikadir. Bir giinde 7,5 saat caligsan ve bu siire zarfinda
240 iiriin monte eden ig¢i Hasan Caligir’in hakettigi licret
geleneksel zaman esasina dayanan sistemde kag TL dir?

Geleneksel Zaman Ucreti Sistemi
7,5saat x4 TL=30TL

“parcabasi” licret sistemi uygulansa ve birim basina “0,20 TL”
(20 kurus) ticret verilse idi Hasan Galisir’in licreti kag TL olur?

Parca Basi Ucreti Sistemi
240 birim x 0,20 TL =48 TL

ORNEKLER

ABC igletmesinde normal iiretim igin saatlik 4 TL temel licret,
bir de normal iiretimden en az % 20 ve daha fazla liretenlere
verilecek % 25 zamh “yiiksek licret” olmak lizere iki licret
diizeyi bulunsaydi; standart (6n) siiresi 2,5 dakika olan
iirtinden, bir giinde 7,5 saat caligarak 240 iiriin monte eden
isci Hasan Calisir’in hakettigi licret kag TL olurdu?

Degisken giinliik iicret

(60 / 2,5) x 7,5 = 180 birim (normal lretim miktari)
240 birim (fiili iretim miktari) >= 216 birim

4+(4x25/100)=5TL 5TLx7,5saat=375TL

ORNEKLER

ABC igletmesinde “zaman akordu” licret sistemi
uygulanmaktadir. Saatlik kok licret 4 TL’dir. Bir birim irliniin
montaji igin is 6l¢liimii yoluyla belirlenen standart (6n) siire 2,5
dakikadir. Bir giinde 7,5 saat galigan ve bu siire zarfinda 240
iirlin monte eden is¢i Hasan Calisir’in hakettigi licret zaman
akordu sistemine goére kag TL dir?

Zaman Akordu Ucret Sistemi

[(2,5 dakika x 240 birim) / 60 dakika] x 4 TL =40 TL

ORNEKLER

ABC igletmesinde saatlik kok licret 4 TL'dir. Bir birim Griniin
montaji igin ig 6lciimii yoluyla belirlenen standart (6n) siire 2,5
dakikadir. Primli ilicret sisteminin uygulandigi ve kok licretin
karsiligi olan iiretimden fazla olan her iiretim birimi bagina 0,10
TL (10 kurus) prim verildigi durumda, bir giinde 7,5 saat
caligsan ve bu siire zarfinda 240 iiriin monte eden is¢i Hasan
Gahsir'in hakettigi ticret kag TL dir?

Primli Ucret Sistemi

(60 /2,5) x 7,5 = 180 birim (normal iiretim miktari)
240 birim (fiili tiretim miktari)

240 - 180 = 60 birim 60 birim x 0,10 TL=6 TL

(4TLx 7,5 saat) + 6 TL =36 TL
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e is Sagligi ve Giivenliginin Tanimi ve
Onemi
is saghg;
Bir isletmede galisan tim isgdrenlerin; fiziksel, ruhsal, moral

ve sosyal yonden tam iyilik durumlarinin saglanmasi...

is kosullari nedeniyle calisanlarin saghgina gelebilecek
zararlarin énlenmesi...

is giivenligi;

iscilerin calistiklari esnada karsilasabilecekleri tehlikelerin
onlenmesi ya da tehlike risklerinin azaltiimasi igin farkl

bilimlerden yararlanarak is kazalari ve meslek hastaliklarinin
azaltiimaya calisildigi teknik kurallar batdna. ..

a7

e is Saghgi ve Givenliginin Tanimi ve
Onemi
is saghg: ve giivenligi (ISG);

Calisma kosullarinin iyilestirilmesi, ¢alisanlarin sagligina
duyarlilik gosterilmesi ve guivenlik dnlemlerinin bitind. ..

isletmelerde is kazalari ve meslek hastaliklari meydana
gelmeden dénce iggdrenlerin saghgi, Uretim sureci ve isletme
guvenliginin saglanabilmesi maksadiyla alinmasi gereken
tedbirlerin timui...

isgérenler, isletmeler, devlet kurumlari ve iilke ekonomisi
acisindan ¢ok énemli bir konu...
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*is Saghgr ve Giivenliginin IKY igindeki
Yeri (Koruma Iglevi)

Caliganlarin verimliligi ve tatminini saglamak IKY'nin
amaglarindan biri...

isletmelerde is saghgi ve giivenliginin saglanmasi biiyiik
dlciide IKY'nin 6nemli sorumluluk ve faaliyet alanlarindan
biri....

IKY'nin koruma iglevi isletmede ISG'ye yonelik galismalari
kapsiyor...
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*is Saghgr ve Givenliginin IKY Igindeki
Yeri (Koruma Islevi)

ISG've yénelik calismalardan baslicalari:

ISG politikalarinin duyurulmasi, ISG ile ilgili sorumlulugunun
yOneticilere, gbzetimcilere ve isgdrenlere dagitiimasi, glvenli
calisma kosullari igin gerekli bakim ve galismalarin yapilmasi
(muhendislik calismalari, gerekli donanimin saglanmasi,
satin alinmasi vb.), is guivenligi icin gerekli egitim sisteminin
ve tibbi-ilk yardim sistemlerinin kurulmasi, kayit sistemlerinin
gelistiriimesi ve yerlestiriimesi...
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*is Saghgr ve Giivenliginin IKY igindeki
Yeri (Koruma Iglevi)

Koruma iglevi, isletme iginde ayri bir birim olarak
orgltlenebilir, ya da komite diizeyinde yapilanabilir...

Kigik isletmelerde bu sorumlulugu yoneticilerin Gstlenmesi
yeterli olurken, buylk isletmelerde ayri bir birime ihtiyag
duyuluyor...

iISG'ye yonelik galismalar, isletmenin maliyetleri yéniinden de
onemli, bu nedenle koruma islevinin fayda/maliyet agisindan
degerlendiriimeli...
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e is Saghg ve Givenliginin iKY igindeki
Yeri (Koruma Islevi)
Koruma islevinin etkin olarak surdirilmesi amaciyla

yapilmasi gereken ve IKY've yapilan yatirim niteligindeki
harcamalar;

« Is glivenligi érgitiiniin kurulmasi, giivenlik tiziiklerinin
hazirlanmasi, guvensiz kosullarin arastiriimasini saglayacak
yontemlerin belirlenmesi icin gerekli harcamalar...

» Saptanan eksikliklerin giderilmesi i¢in yapilan harcamalar...
* Denetim harcamalari...

* Donanim ve malzeme igin yapilan harcamalar...

« Is glivenligi egitimi igin yapilacak harcamalar...
422

e is Glivenligi Agisindan is Kazalari

is kazasi;

isgorenlerin calisma yasami igerisinde karsilastiklar plansiz,
bilinmeyen ve kontrol edilemeyen bir nedenle meydana gelen
saglik ve glvenlik sorunlari... (teknik ve yasal tanimi var...)

- Teknik tanima gére is kazasi: Her tlr is ve endUstride
istihdam sonucu dogan, bireysel yaralanma veya maddi
hasara veya uretim akisinda aksamaya yol agan ve bireysel
yaralanmaya neden olabilecek istenmeyen olaylar...

Bu tanim iSG galismalari ve arastirmalari bakimindan
onemli...
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e is Glivenligi Agisindan is Kazalari

- Yasal tanima gére is kazasi: Asagdida belirtilen durumlarda meydana
gelen ve hemen veya sonra bedence veya ruhca ariza veren olaylar

« Sigortalinin isyerinde bulundugu sirada...

« isveren tarafindan yiriitilmekte olan is nedeniyle, sigortali kendi
adina ve bagimsiz galigiyorsa yuriitmekte oldugu bir is nedeniyle...

* Bagimli olarak galigan sigortalinin, gérevli olarak igyeri diginda bir
yere gonderilmesi nedeniyle asil isini yapmaksizin gegen zamanlarda

* Emziren kadin sigortalinin, is mevzuati geregince gocuguna sut
vermek igin ayrilan zamanlarda...

« Sigortalinin, isverence saglanan bir tasitla isin yapildi§i yere gidis
ve gelisi sirasinda olugan, sigortalinin aninda veya daha sonralari
bedenen ya da ruhen sakatlanmasi...

424

e is Giivenligi Acisindan is Kazalari

TUIK tarafindan arastirmanin sonuglarina gére; Tiirkiye'de
her saat 80 is kazasi oluyor ve yilda 706 bin is kazasi
meydana geliyor... Son 12 ay igerisinde galismis olanlarin
%2,3'U is kazas| gegirmis, bu oran erkeklerde %2,8 iken
kadinlarda %1,3...

SGK istatistiklerine gore 2012 yili igin is kazasi sayisi sadece
75 bin...

Madencilik ve tag ocakcihgr sektdriinde is kazasi gegirenlerin
orani %10,4...

AB Uyesi 27 Ulke icin ortalama 6lUmlu is kazasi orani
istihdam edilen 100 bin kisi basina 2,1 iken, Turkiye'de

bunun yedi kat fazlasi olarak 14,3... a25

e is Giivenligi Agisindan is Kazalari

is Kazalarinin Olusumuna Neden Olan Unsurlar:

Enerji Kaynaklar
- Mekanik
- Elektrik
- Isi-Buhar-
Termal
- Radyasyon-
Makineler Niikleer
Cinsiyet | - iklim
Kiiltir - Isyeri ézellikleri
Kisilik - Gozetim
Fiziki
Yapi

Tehlikeleri Olugturan Mekanizma

426
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e is Guvenligi Agisindan is Kazalari

is Kazalarinin Olusumuna Neden Olan Unsurlar:

is kazalari, glivensiz davranis ve giivensiz fiziki kosullarin
bilesimi ile olusuyor...

Mihendislik yaklasimi; yeterli tasarim ve guvenli makineler
olursa kaza riskinin en aza indirilebilir...

Davranigsal kuramlar; kazanin olusmasinda insan énemli bir
belirleyici; kiltdr, kisilik, fiziki yapi ve tutumlar 6nemli...

Durumsallik kuramlari; kaza olusumunu insan, gevre ve
durum etkilegsiminde ariyor...
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e is Givenligi Agisindan is Kazalar

i§ Kazalarinin Olusumuna Neden Olan Unsurlar:

Is kazalarinin meydana gelmesinde giivensiz durumlar ve
glvensiz davraniglar...

Glvensiz Davraniglar Glvensiz Durumlar

isi bilingsiz yapmak Glvensiz galigma yontemi

Dalginlik ve dikkatsizlik Glvensiz ve sagliksiz gevre kosullari

Makine koruyucularini ¢gikarmak Topraklanmamis elektrik makineleri

Tehlikeli hizla galigmak ise uygun olmayan el aletleri

Gorevi diginda is yapmak Kontrol ve testleri yapilmamis basingh kaplar

Is disiplinine uymamak Tehlikeli yikseklikte istifleme

ise uygun makine kullanmamak Kapatiimamis bosluklar

Yetkisiz ve izinsiz olarak tehlikeli bolgede

bulunmak Isyeri dlizensizligi

Kisisel koruyuculari kullanmamak Koruyucusuz makine ve tezgahlar

Tehlikeli hizda arag kullanmak Parlayici ve patlayici maddeler
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* Meslek Hastaliklari

Calisanlarin isyerinde bulunan faktérlere uzun siire maruz
kalmasi nedeni ile olusan hastaliklarin ortak adi...

ILO ve WHO tanimi; zararh bir etkenle bundan etkilenen
insan vucudu arasinda, galisilan ise 6zgl neden-sonug veya
etki-tepki iligkisinin ortaya konabildigi hastaliklar grubu...

5510 sayili GSS Kanunu'na gore meslek hastalidi;
sigortalinin galistigi veya yaptidi isin niteliginden dolayi
tekrarlanan bir sebeple veya isin yuritim sartlari yliiziinden
ugradidi gecici veya surekli hastalik, bedensel veya ruhsal
engellilik hali...
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o Meslek Hastaliklari

Meslek Hastaliklarinin Siniflandiriimasi:

etkiledigi vicut sistemine ya da organa (solunum, sindirim ya
da kas-iskelet sistemi);

hastalia neden olan faktorler agisindan (kimyasal, fiziksel
ve biyolojik faktorler);

etkenin viicuda giris yolu (deri, solunum ve sindirim) ve

hastaligin gérinimu ve gidisati (akut ve kronik)
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* Meslek Hastaliklari

Meslek Hastaliklarinin Nedenleri:

Kimyasal etkenler; metaller, gazlar, ¢gézlcdller, asit ve alkali
maddeler.. (hastaligina en fazla neden olan unsurlar...)

Fiziksel etkenler; radyasyon, cesitli tozlar, asiri
1siklandirma, titresimler, sarsinti, yiksek guraltd dizeyi veya
ylksek atmosfer basinci...

Biyolojik etkenler; virUsler, bakteriler, mantarlar vb.

Sosyo-psikolojik etkenler ise; ¢calisma ortamina ve isin
niteligine bagli olarak ortaya c¢ikan yénetimin kati denetim ve
disiplin anlayisgl, isgi-isveren iligkileri, endustriyel yorgunluk,
calisma saatleri diizensizligi...
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¢ Meslek Hastaliklari
Meslek hastaliklari oran olarak istatistiklerde gok duglik
dizeyde...

Temel neden, genelde bir hastaligin igle olan neden-etki
iliskisini belirlemek oldukga zor..

Ayrica bazi meslek hastaliklar cok sonra ortaya ¢ikiyor...

Bir hastaligin meslek hastaligi olup olmadiginin ayirmini
yapmak isyeri hekimligi alaninda uzmanlasmis doktorlarin
gorevi,

Bati Ulkelerinde ayr bir uzmanlik dali olan isyeri hekimligi
llkemizde henliz uzmanlik dali olarak bulunmuyor...
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* Meslek Hastaliklari

Meslek Hastaliklarindan Korunma ilkeleri:

Tibbi koruma énlemleri, IKY'nin ilk ise alimda uygulanmasi
gereken koruma 6nlemi (ilk muayene, periyodik muayeneler,
egitim faaliyetleri...)

isyeri calisma cevresine ait koruma énlemleri, toz, duman,
gaz ve isyerinin fiziksel sartlarindan olusan sagliksiz
unsurlara karsi 6nlem alinmasi (risklerin kaynaginda yok
edilmesi, havalandirma vb...)

Isciye ait koruma dnlemleri, kisisel koruyucu dnlemler
alinarak isgérenlerin maddi ve manevi sikintilardan korunmus
olmasi...

e is Kazalari ve Meslek Hastaliklarinin
Yol Agtigi Maliyetler

isgoéren Acisindan Maliyetler:

isgorenin hayatini kaybetmesi...

Hayatini kaybeden isgérenin ailesinin maddi ve manevi
yikima ugramasi, isgorenin sosyal glvenlikten yoksun olmasi
durumunda ailesi herhangi bir tazminat alamamasi...

Oliimle sonuglanmayan olaylarda ise isgérenin yagamini
yitirmese bile beden ve ruh sagliginda énemli kayiplar
yasanabilmesi, calisma guicu azalan isgorenin igsiz kalmasi...

Dustk gelir getiren bir iste calismak zorunda kalinmasi...
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e is Kazalari ve Meslek Hastaliklarinin e is Kazalari ve Meslek Hastaliklarinin
Yol Actigi Maliyetler Yol Actigi Maliyetler
isletmeler A dan Maliyetler: .
seimeler Agtsincan Yatlyerer Ulusal Ekonomi ve Ulke Acisindan Maliyetler:
- Direkt maliyetler: Sigorta kurumlarina 6denen bedeller, . - - .
tibbi miidahale ve hastane masraflari, ilag bedelleri, : Sosyall g.uve.nlllk §|stem| lle hf\stgne veya rehabllltgsyon
malzeme masraflari, sigortaliya 6denen tazminat. . merkezi gideri gibi toplumun timdne yiklenen maliyetler...
indirekt malivetler: isgiicii kayiplari, tiretim kaybi + Ulke ekonomisinin liretken kapasitesinin olumsuz yénde
-Indirekt maliyetier: ’ ’ . .
sipariglerin gerekli sirede kargilanmamasi nedeniyle ortaya etkilenmesi...
E};;I;zi);lﬁac'?k kayiplar, devletge yapilacak sorusturma « Milli kaynaklarin yok olmasi...
I...
* Milli kalkinmanin yavaglamasi ve refahin azalmasi...
+ Ulkenin prestij kaybetmesi...
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e Yasal Mevzuatta is Saghg ve Givenligi e Yasal Mevzuatta is Sagligi ve Giivenligi
Is saghgr ve giivenligi konusunu ilgilendiren hiikiimler; basta 6331 sayili is Saghégi ve Giivenligi Kanunu:
2012 yihinda gikartilan 6331 sayili is Saglig ve Givenligi .
Koo g'egiyo'r yitls Sagiigr ve Buveniigi ISG konusunda isverene getirilen yikimldliikler. ..
6331 sayil is Saghéi ve Giivenligi Kanunu *» Mesleki risklerin énlenmesi, her turli tedbirin alinmasi. ..
. * Organizasyon, arag ve gereglerin saglanmasi...
Amag igyerlerinde ISG'nin saglanmasi ile mevcut saglk ve . L
glivenlik sartlarinin iyilestiriimesi igin isveren ve galisanlarin * Denetim ve gézetim yapiimasi...
gg;z\glzil;if( sorumluluk, hak ve yiukimlilGklerini - Riskin degerlendirilmesi...
* Calisanlara gorev verirken ise uygunlugun gozetilmesi...
Kanun, belirli istisnalar disinda kamu ve 6zel sekttre ait ) . ) o
biitiin islerde ve isyerlerinde tim calisanlara uygulaniyor... * Hayati ve 6zel tehlike bulunan yerlere giriglerin
engellenmesi...
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* Yasal Mevzuatta is Saghigi ve Givenligi

6331 sayili is Saghé ve Giivenligi Kanunu:

isyeri disindaki uzman kisi ve kuruluslardan hizmet alinmasi
isverenin sorumluluklarini ortadan kaldirmiyor ve galisanlarin
ISG alanindaki yiikiimliiliikleri isverenin sorumluluklarini
etkilemiyor...

Gerekli uygulamalarin gergeklestiriimemesi durumunda
isverenler;

isyerinin kapatilmasi, faaliyetlerin durdurulmasi ve faaliyetten
alikonulma gibi idari yaptinmlarla ya da idari para cezalar ile
kargi karglya kalabiliyor...
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¢ Yasal Mevzuatta is Saghgi ve Guvenligi

6331 sayili is Saghdi ve Giivenligi Kanunu: Kanun
isverenlere isyerinde is glivenligi uzmani ve igyeri hekimi
bulundurma zorunlulugu getiriyor...

isyeri hekimi; ISG alaninda gérev yapmak lizere CSGB
tarafindan yetkilendirilmis ve isyeri hekimligi belgesine sahip
hekim...

is giivenligi uzmani; iISG alaninda gérev yapmak iizere
CSGB tarafindan yetkilendirilmis, is glivenligi uzmanligi
belgesine sahip, Bakanlik ve ilgili kuruluslarinda ¢alisma
hayatini denetleyen mufettisler ile miihendislik veya mimarlik
egitimi veren fakdltelerin mezunlari ile teknik elemanlar...
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e Yasal Mevzuatta is Saghg ve Givenligi

6331 sayili is Saghgi ve Giivenligi Kanunu:

Kanun galisanlar igin de temel yukumlultkler getiriyor...

« ISG ile ilgili alinan egitime ve isverenin bu konudaki
talimatlarina uymak...

» Verilen kisisel koruyucu malzemeleri kullanmak...

» Kendisinin hareketlerinden veya yaptiklari isten etkilenen
diger calisanlarin saglik ve guivenliklerini tehlikeye
dislirmemek...
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e Yasal Mevzuatta is Sagligi ve Giivenligi

6331 sayili is Saghgi ve Giivenligi Kanunu:

Kanun 6zellikle ISG konusunda proaktif ve cagdas bir
yaklagimi yansitiyor...

Temelinde 6nleme ve koruma dislincesi yer aliyor...

ISG konusunda mevcudu iyilestiren, gelistiren ve denetleyen
dinamik bir anlayis s6z konusu...

Ozellikle is giivenligi uzmanlari gérevlerini icra etmeleri
esnasinda igverene karsi yeterince kuvvetli duruma
getirilmemis...
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* Yasal Mevzuatta is Saghgi ve Givenligi

5510 sayili Sosyal Sigortalar ve GSS Kanunu

Is kazalari ve meslek hastaliklarinin tanimi, bunlarin
sigortalanmasi ve tazminatlarina yénelik hukimler...

Is kazasi veya meslek hastali§i sigortasindan saglanan
haklar;

» Sigortaliya gegcici isgéremezlik 6denegi verilmesi...
» Surekli is géremezlik geliri baglanmasi...
« Olen sigortalinin hak sahiplerine gelir baglanmasi...

+ Olen sigortall icin cenaze édenegi verilmesi vb..

443

¢ Yasal Mevzuatta is Saghgi ve Guvenligi

6098 sayili Borglar Kanunu

is kazalarinin hukuki sonuglarina yénelik diizenlemeler
(bir is kazasI sonucunda isgéremez duruma gelen isgéren
icin 6denen maddi ve manevi tazminatlar...)

8965 sayili Tiirk Ceza Kanunu

Yasal mevzuatin 6ngérdigi énlemleri almayan (isi eksik
yapan, kusurda bulunan) bir igverenin isyerinde is kazasi
olmasi sonucu kisi veya kisilerin 6lmesi/yaralanmasi
durumunda iki yildan alti yila kadar hapis ya da (i¢ aydan bir
ylla kadar hapis cezasi veya adli para cezasi ile yargilanmasi
s6z konusu...
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