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Icindekiler

Bolumu

HRD, 2017 yilinda instagram’da kurulmus,
insan Kaynaklari alaninda kendini yetistiren
genc ve dinamik kadrosuyla, cok kisa bir
zamanda Tiirkiye'nin en biiyiik K sayfasi haline
gelmistir. Ayrica diger sosyal platformlardan,
LinkedIn ve Twitter'da da varligini stirdiiren
HRD, en giincel ve en dogru konulari
paylasmayi kendisine amac edinmistir.

Hicbir kar amaci gtitmeden, tamamen
gonililliiliik esasiyla calisan HRD sayfalarinin
varolus sebebi, lilkemizde o6zellikle de calisanlar
tarafindan kaliplasan “IK calisanlarina
glivenmiyorum” anlayisini yok etmek vardir.
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HRD Ailesinin Degerli Okuyucularina,

Hatirlar misiniz? Bizlerin bir masali vard, “Bir insan Kaynaklari Masalr”. iki degerli ekip
Gyemizin kaleminden, oyunculari yine bizlerdik. Iste biz bu masali gercege
donustlirecegimiz ginli beklerken, HRD Platformlarinin Kurucusu olan Ali Dilber
onciliglinde guzel bir adim attik. Her birimizin emegi olan iceriklerimizi bir araya
getirerek bir kitaba donulstlirmeye karar verdik. Ekip ruhumuzun ve birligimizin simgesi
olan kitabimizi, degerli okuyucularimiza armagan ediyoruz.

Ekibimizin temelde amaci, insan kaynaklarinda calisan ve kariyer hedefi insan kaynaklari
Uzerine olan her bir bireye dogru ve glincel bilgileri eksiksiz bir sekilde sunabilmek. Bu
amac ile yola cikarak hazirladigimiz iceriklerimizde en 6nemli odak noktamiz “6zglinlik”.
Her birimiz alanimizla ilgili konularda glincel kalmaya 6zen gdsteriyor ve calismalarimizi
bu dogrultuda hazirliyoruz. Meslegini seven ve bu meslegi hakkiyla strdiren ekip
Uyelerimiz icin tGretmek ve paylasmak paha bicilemez bir duygu.

Biliyorsunuz ki, meslegi icra etmek kadar meslek adina sorumluluk almakta cok énemli.
HRD’nin hikayesi 2017 yilinda basladi. Bu hikayeye oncuiliik etmek ve bu projeyi hayata
gecirmek meslek adina alinmis en bliylik sorumluluktu. Git gide blyudi HRD, blyirken
gelisti. Blinyesine yeni meslek gondllileri katarak ilerledi. Her bir goéndlli, HRD
topragina ekti emegini. Ureterek gelistik, geliserek irettik. Hedeflerimiz dogrultusunda
ilerlemeyi kendimize her zaman amac edindik. Nice projelere imza attik birlikte. Bir
yenisini daha hayata gecirmenin ve projemizi sizlerle paylasmanin verdigi gurur her
birimiz icin bambaska.

Bizlere gurur, sizlere armagan...
HRD EKIBI




ONSOZ

"Bilgi Paylastikca Cogalir"

Glinimuzde isletmelerin finansal ve
fiziksel kaynaklari ne kadar fazla olursa
olsun, elindeki insan kaynagl vyeterli
degilse basarisizlik kacinilmaz olur.
Basariya ulasmanin en onemli faktori
olan insan glcilini bulmak kadar onu
tutundurmak da cok 6nemlidir.

Bu cabalari yerine getirmek her ne
kadar ciddi bir yonetim destegi
gerektirse de dogru bir insan kaynaklari
stratejisi olmayan kurumlarin
gelecekteki  varliklari  da  tehlike
altindadir. iste bu Insan Kaynaklari
Politikalarini  olusturmak ve sistemi
kurmak sadece deneyim degil cok iyi
dizeyde de bilgi gerektirir.

Tim bu calismalarin karsiliginda
insan kaynaklarinin fonksiyonel ve
islevsel stireclerinde ki konulari bu
kitapcikta bulabileceksiniz.

Yazarlarimiz, bu cok baslikh kitap
iceriginde dustincelerini konulara
da yansittiklarina tanik olacaksiniz.
Keyifle okumalar diler,

EKIP olarak saygilarimizi sunariz.

ALi DILBER
HRD Platform Kurucusu

“HumanResourcesDepartment”, 2017
yilinda Instagram’da kurulmus, insan
Kaynaklari alaninda kendini yetistiren
gencg ve dinamik kadrosuyla, cok kisa
bir zamanda Tiirkiye’nin en biiyiik 1K
sayfasi haline gelmistir.

Ayrica diger sosyal platformlardan,
Linkedin ve Twitter'da da varligini
stirdiiren HRD, en giincel ve en dogru
konulari paylasmayi kendisine amac
edinmistir.  Bu  arastirmalar  ve
paylasimlarin 1siginda sayfa
gondilliilerimiz kendi ézgtin ifadeleriyle
iceriklerini olusturmaktadir.




INSAN KAYNAKLARINDA iSE ALIM SURECI

isletmenin biylimesi vb. sebepler orgiitte yeni insan
glicline ihtiyac duyulmasina neden olmaktadir. Gerekli
isglicti belirlendikten sonra her sirketin kendine 6zgl
standartlarda yiritmus oldugu ise alim stireci baslar.
ise alim surecinin baslica asamalarina bakacak olursak;
dogru insan kaynaginin bulunmasi, secilmesi ve
yerlestirilmesi ve son olarak da ise alistiriimasi

(oryantasyon) seklinde ilerlemektedir.

ise Alim Siireci Asamalari

On Goriusme: Bu siirec orglitten orgiite farkhlik
gosterebilir. Kimileri aday ile telefonda ya da online
platformda gorintlli  gorlsmeyi tercih ederken
kimileri yliz ylize gorlismeyi tercih edebilir. Basvuran
adaylar arasindan 6n eleme yapmak asil amactir.

Standart kaliptaki ise alim sorulari sorulabilir.

Basvuru Formu Doldurulmasi: Her sirket basvuru
formu doldurulmasini tercih etmez. Tercih edenler ise;
o sirket icin 6zgecmiste yazili olan bilgiler disinda
birtakim bilgilerin gerekli olmasi ve 6zgecmiste yazili

olan bilgilerin teyit edilmesidir.

Degerlendirme: CV ve basvuru formlari incelenen 6n
gorliismeleri iyi gecen ve ise alim sireci devam eden
adaylar ilgili pozisyon ve sirket vyapisi geregi

degerlendirme asamasina alinir.




INSAN KAYNAKLARINDA ISE ALIM SUREC]

Testler: Degerlendirme asamasinin ardindan
sireci devam eden adaylara ilgili pozisyona
yeterliligini 6lcmek adina zeka, yetenek, bilgi,
psikolojik ve kisilik testleri uygulanir. Uygulanacak
test ya da testlerin tercihi IK Departmanina aittir.
Testlerin yanilma payi olsa da testlerden yiksek
puan alan adayin isi kisa sirede algilama ve
kavrama orani oldukca ylksektir. Daha distk
puan alan adaylarin ise performansinin disuk
olmasi muhtemeldir. Yiiksek puan alan adaylar ile

gorusme yapilmasi daha saglikli bir karar olacaktir.

is Gorilismesi  (Miilakat): Onceki asamalari
basariyla  tamamlayan  adaylarla mulakat
gerceklestirilir. Mulakati yapacak kisi/kisiler (iK
Mudurd, Departman MidUri vb.) 6rglitten orgite
degisir. Sorulacak sorular ise alim sorumlusu ya da
departman vyetkilisi tarafindan belirlenebilir.
Sorular (acik uclu, kapal uclu) ve miulakat tir
(stres milakati, yetkinlik bazli milakat vb.) karma
olabilir. Bu slire¢ adayr daha fazla tanimaya

yoneliktir.

Referans Kontrolii ve Karar Asamasi: Adayin
referans kontrolleri yapilir ve aday hakkinda
detayll bilgi alimir. K Departmani ve ilgili
departman yodneticileriyle birlikte adayin ise
alinmasi kararlastirilir. Sonrasinda adaya is teklifi
yapilir, aday kabul ettikten sonra ilgili saglk
kontrollerinden gecirilir ve ise uygunlugundan
emin olunur. Aday gerekli belgeleri ve istenilenleri
tamamladiktan sonra ise alim siireci tamamlanmis

olur.




ORGUTSEL FAKTORLER

Orgiit blylkligu, orgiit ve is ozellikleri, IK politika
ve uygulamalar, ise alma aliskanliklari, 6rgutin
bldyldme egilimi, imaji, yonetim-isgoren iliskileri, is
gereklikleri vb. orgutsel faktorler, isgéren bulma
surecini etkileyen faktorlerdendir.

CEVRESEL FAKTORLER

Genel ekonomik kosullar dogrudan ve dolayli
personel teminini etkiler. Ekonomide, buyume ve
durgunluk yasanmasi, kriz olaylarinin olmasi isgoren
pazarini dogrudan etkilemektedir. Piyasada issizlik

olmasi, aday saglamayr kolaylastiran; is gucl
yetersizligi ise zorlastiran bir durumdur. s
ortaminda yas, cinsiyet, dil, din, irk gibi farkl

gruplarin calismaya baslamasi ile yonetim onemli
hale gelmistir. Personel istihdamina iliskin yasal
dizenlemeler ve hiikkiimet miidahaleleri de personel
teminini etkiler. Ozellikle kamu isletmeleri yasal
dizenlemeler ve hiikimet politikalarindan daha gok
etkilenir.

GENEL EKONOMIK KOSULLAR
DOGRUDAN VE DOLAYLI
PERSONEL TEMINIiNi ETKILER.

Ucret, sosyal giivenlik, esitlik, is glivencesi vs.
dizenlemeler isletmelerde baglayicilik o6zelligi
gosterir. Bununla beraber istihdami artirmaya
yonelik bazi tesvikler isletmeler igin isgdren
saglamayr daha az maliyetli hale getirecektir.
Birden fazla Ulkede calisabilme imkani bulunmasi
aday bulmayr da ciddi sekilde etkilemektedir.

Ornegin; Amerika'da ileri teknoloji firmalarinin
buylik ol¢ide disa bagimli  hale geldigi
bilinmektedir. Bilim alaninda egitim yapan
Amerikali azaldik¢ca aday bulmak zorlasmakta

olup, Cinli ve Hintli bilim insanlar ile ihtiyag
karsilanmaktadir.

Bunlar disinda; sosyokdltirel, ¢evresel duyarlilik,
teknolojik gelismeler vb. c¢evresel faktorler,
orgutln isgoren bulma faaliyetlerini etkileyecektir.



MULAKAT
TURLERI

Mulakat

Is goren secimi yapmak (izere, bir araya gelen
kurum vyetkilisi ve is gorenin birbirleri hakkinda
bilgi aldiklari gbériismedir.

Mulakat Turleri Nelerdir?

Yapilandirilmis Milakat

Adayl tanimak Uzere, daha o6nce olusturulmus
sorulardan olusan ve goriismenin bu sorular ile
sekillendigi mulakat turtdar. Bu milakatta adayin
sorulara tutarli cevaplari analiz edilir.

Yapilandiriimamis Mulakat

Gorusmenin sinirlarinin daha oncesinde
belirlenmedigi, adaylarin daha rahat kendini ifade
ettikleri milakat tlrGdur.

Panel Miilakat

2 veya daha fazla goriismecinin katildigl, adayin
tek basina vyer aldigi bu milakatta, her
gorismecinin  oynayacagl  roller  6nceden
belirlenmistir. Aday degerlendirmesinde oy
cokluguna gidilir.

Grup Mulakat

Bu yontemde coklu katilim durumu s6z konusu
olup, adaylara cogu zaman bir vaka verilerek,
konu tartismaya acilir. Gorliismeci izleyen
kisminda yer alarak, adaylarin degerlendirme
alanlarini, liderlik, temsiliyet problem ¢cézme, ekip
olma slireclerini gézlemleme sansina erisir.



. e — e ———— R, e

T —— ¢ T e e R M ey o

ISGOREN SECME YONTEMLERI

isgoren sec¢imi asamalari, insan Kaynaklari
Planlamasinin en 6nemli ve en  kritik
streclerinden biridir. Ve bu suregler iKP'nin;
isletmeye dogru bilgi, yetenek, beceri ve
motivasyona sahip insanlari arastirma ve
kazandirma noktasinda en onemli hedeflerini
olusturur. Burada biz insan  Kaynaklari
calisanlarina buyuk sorumluluklar dusmektedir.

Peki, nedir bu sorumluluklar?

is analizinin dogru yapilmasi,
Gorusmecinin surecler ve isletme hakkinda
yeterli bilgiye sahip olmasi,
is tanimlarinin dogru yapilmasi ve akabinde
verilecek ilanlarin bu tanimlara uygun olmasi,
Adaylarin vermis oldugu belgelerin detayli
bir sekilde incelenip, goérusmeden 6nce aday
hakkinda yeterli bilgiye sahip olunmasi,
Gorusmeye davet edilecek adayin aranan
Ozellik ve kriterlere uygun oldugundan emin
olunmasi...

ic Kaynaklar: Bu yontemde isletme kendi 6z
kaynaklarindan yararlanmaktadir.

Terfi:  isletmede yer alan personellerin
bulundugu konumdan yetki ve sorumlulugunun
arttirillarak, daha farkli bir go6reve gecis
yapmalarinin saglanmasidir.

ic Transfer: isletmede bir gorevin bosalmasi
halinde buraya ayni duzeyde baska bir kisinin
yerlestirilmesidir.

Dis Kaynaklar: Personeller dis kaynaklardan
saglanirken en c¢ok dikkat edilmesi gereken
nokta, ise uygun adaylarin kabul edilebilir
yontem ve esaslarla arastirilmasidir. Yanlis
yontemlerle personel ihtiyacini kargilamanin
hem personel acgisindan hem de isletme
acisindan dusunuldugunde kuruma katma deger
saglanmasi, islerin yuruttlmesi, personelin is
tatmin ve motivasyonu agisindan hicbir faydasi
olmayacaktir.
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ISE ALIM UZMANI

ise Alim Uzmaninda Aranan Nitelikler

¢ Alaninda glincel kanunlara hakim,

o Hitabet ve temsil yetenegi kuvvetli,

e Zaman yOnetimini iyi yapabilen,

o Kariyer portallarini aktif kullanabilmeli

o Farkli kisiliklere karsi 6n yargisiz olabilmeli,

e Dis gortinlisine 6zen gostermeli,

e CoOzUm odakli, hizl aksiyon alabilmeli,

o MS Office programlarina hakim olmali,

e Raporlama ve sunum becerileri gelismis
olmalidir.

Bir ise Alim Uzmanindan Neler Beklenir?

ise alim stratejileri ile eksik is giictini
tamamlamak temel sorumlulugudur.
-Sirketin  amacina  uygun ise alm
planlamasi gerceklestirmek,

s glict talebi gerceklestiren birimler ile
gorismek, is analizleri  neticesinde
pozisyon gerekliliklerini belirlemek,
-Kariyer portallari, kurum ve kuruluslar ile
ortak is birligi icerisine girerek, personel
havuzu olusturmak,

JIs ilanlari olusturmak,

-Pozisyon bazli Cv taramasi
gerceklestirmek,

-Milakat gerceklestirmek,

-Assesment sireclerini uygulamak,
-Referans arastirmasi gerceklestirmek,

JIs tekliflerini yapmak,

-Personel oryantasyon slireclerini organize
etmek,

-Cikis gortismelerini gerceklestirmek,
J[stihdam gortismelerini raporlamak,
-Kurum ici ise alim projelerinde aktif rol
Ustlenmek,



ISE ALIMDA POZISYON BAZLI ARASTIRMA

Kurumunuzda olusan pozisyon aciklarinda, en uygun aday ile
ilerlemek bu sureci kaliteli tamamlamak, kisa ve uzun vadede
olusacak riskleri dogru yonetmenizi saglayacaktir.

ise alim surecinde adayin beyanlarinin dogrulugunun teyidini
gerceklestirmek oldukca 6nemlidir.

Sirket icerisinde imza yetkisi olacak pozisyonlara getirilecek
adaylar i¢in arastirma sureci cok daha detayli olmalidir.

Adayin farkli bir kurum ortakligi ya da yoneticiligi ticaret
gazetelerinden kontrol edilmeli,

Kara para aklama gibi durumlarin tespiti icin, uluslararasi kara
liste ve yaptirnm listelerinde adayin adinin gecip ge¢cmedigi
kontrol edilmeli,

Kurum itibarini zedeleyebilecek davraniglarin 6ngoértstunde
bulunabilmek adina dijital ortamlarda adayin web taramalari
yapilmalidir.

SAHTE DIPLOMALARI NASIL TESPIT EDEBILIRIiZ?

Dijitallesmenin yayginlastigi bugunlerde dolandiricilik
daha da fazla artmakta ve sahte evraklarin ayrimini
yapmak bir o kadar da zor hale gelmektedir. insan
kaynaklarinin ~ 6nemli  fonksiyonu olan ise alim
fonksiyonunda da bu tarz sorunlarla karsilasilmaktadir.
Sirket icin ise uygun yetenegi bulmak ve bu buldugumuz
yetenegi ise cekmek ¢ok dnemlidir.

ise alimi yapilacak kisinin gergek bilgi ve belgeleri kendisi
tarafindan beyan edilir. Aksi durumunda kendisine
yukamlaluk dogacaktir. Ayni zamanda da igveren icin de
vakit ve nakit kaybi olasidir. Bu yuzden bu tarz maliyetleri
engellemek icin belgelerin sahte olup olmadigina
bakilmalidir. Cogu sirket otomatik degil de manuel bir
sekilde kontrol etmektedir.



ISE ALIMDA
HOBILERIN
ONEMI

Bazen ise alimlarda gorusmecilerden aldigimiz
bilgiler bizi tatmin etmiyor olabilir. Bu gibi
durumlarda bize yardimc olacak ve gerekli
ipuclarini alabilecegimiz kisimlardan bir tanesi ise
hobiler  kismidir.  Cunkd  hobiler  kisminda
belirtilen alanlar adayin ilgili oldugu ve calisma
stiliyle alakali bize birkag kilit noktasini verecek
olan kisimdir.

Hobiler kisminda genellikle yazilan klise
faaliyetlerin disinda kalan adayin yetkinliklerini
gosteren ve sirket nitelikleriyle uyusan kisimlari
yakalamamizda yardimci olacaktir.

GELECEGIN iSE ALIMI

Yapay Zeka ve ise Alim

Dogru kullanildigl zaman yukumuzu hafifleten yapay
zekaya ise alm acisindan bakacak olursak;
duygularinin olmamasindan dolayi 6n yargidan uzak
olmasi, insan gucune goére daha hizlh ve isabetli
olmasi, bircok veriyi belleginde tutarak gerektigi
zaman eksiksiz kullanmasi ve dil, kultir gibi
etkilerden etkilenmemesi yapay zekayr ise alm
tarafindan kullanilabilir kilmaktadir.

Otomasyon ve ise Alim

Gelisen teknoloji yavasca insan gucunun yerini
almaya baslamis bulunuyor. En buyUk sebebi de
teknolojinin insan gictinden ucuz olmasidir. Bunun
sonucunda bircok meslegi teknoloji devraldiginda o
pozisyonlar icin ise alm sureclerini yurutecek
personellere ihtiyac kalmayacak.

Gelecekte Talep Gorecek insan Kaynaklari isleri

Her meslekte oldugu gibi isin isleyisi zamanla
degismekte. insan Kaynaklarinda da zamanla isin
isleyisi degistikce becerilerde degisecek.

DiJITAL iSE ALIM NEDIR?

internetin bulusu ile birlikte tiim sinirlarin kalktigindan bahsederiz hep. Yapay zekdlar, bilgi teknolojileri giin
gectikce yepyeni modellemeleri ile karsimiza cikiyor. Her giin degisen, gelisen diinyada teknolojiyi yakalamak
ve buna ayak uydurmak tiim rakiplerinize karsi sizi tist siralara yerlestiriyor. Diinya bu denli hizla déntisiirken,
insan kaynaklari da bundan nasibini alarak stireclerine bu hizi entegre etmeye calisiyor. Kurumlar arasinda
her zaman en iyi personel ile calisma rekabeti gecmisten glintimliize gelen bir ise alim politikasidir.




Yetenek kelimesi temelde “yetmek” olarak degerlendirildiginden, aslinda is hayatinda “yatkinlik” seklinde
ifade edilir. Burada bireyin varolusu itibariyle karakteristik 6zellikleri de esastir. Liderlik, yaraticilik vb.
Sirketlerin en blyuk kaynagi insandir. Bu kaynaktan maksimum verim elde edebilmek icin, calisanlarimizin
yeteneklerini gozlemleyerek yeteneklerine uygun gorevler ile kendilerini iyi hissetmelerini saglamaliyiz
boylece sirket hedeflerini gerceklestirme esnasinda da daha fazla yarar elde ederiz.

Yetenek Yonetimi ge¢mis dénemlere nazaran sirketlerde her gecen giin daha fazla deger kazanmaya
devam ediyor. Bireyin sahip oldugu yetkinlikler kurumlar tarafindan aranilan ve gin gectikce 6nemini
arttiran temel aday profili haline geldi. Yetenek yénetiminin temelini ise alim olusturur. Burada nitelikli
adayi cesitli testler ve sinaviar ile élciimleyebiliriz. Ise alimin temel amaci, var olan bos pozisyonlari nitelikli
ve yapiya uyum saglayacak adaylar ile tamamlamaktir.

Var olan yetenegi sirkette tutundurmak ise son yillarda rekabet ortaminda basarili olmak isteyen
sirketlerin esas odak noktasidir. Bu sebeple, terfi, kurum kultiri vb. noktalarda dikkat edilmelidir. Bu
yetenege yapilacak her gelisim adimi ise, egitim ve kocluk gibi uygulamalar ile arttirilabilir seviyeye ulasir.
Buyiime hedefinde bulunan kurumlar yetenek yonetimi ile hem bireye yeni 6zellikler kazandirirken hem de
bu kazanim sayesinde is gticiint verimli ve daha kazancli hale getirir. Boylece taraflar kazan kazan (win-
win) konumuna gecger.



YETENEGI ELDE TUTMA

Calisani yonetmek kolaydir
fakat asil  onemli  olan
calisani dogru yonetmektir.
Dogru  yonetilen  calisan
sirkette deger yaratir. Bu
yuzden onlarl yonetmekten
cok var olan yeteneklerini
odaklanalim.

gelistirmeye
Boylelikle sirkette sadece lyi
calisan bireyler degdil, daima
gelisen ve Uretmekten son
derece keyif alan mutlu ve
motive bireyler yaratabiliriz.

VE YETENEK KAZANIMI

Yeni yeteneklerin isgucune katilmasi ve var olan
yeteneklerin  bagliik  oranlarinin  arttirilmasinin
onemi, IK departmanlari icin cok buyuk. Ornegdin; en
iyi calisanlari ise aldigimizi dusunebiliriz fakat bu
calisanlari sirkette tutmak icin gerekli calismalari
yapmayl erteliyorsak, o zaman en iyi ise alimi
gerceklestirmek icin yaptigimiz yatirimlarin hicbir
onemi yoktur. IK departmani olarak, calisanlara en
basta sirket icinde kariyer firsatlari yaratmamiz ve
mevcut rollerinde ilerleme olanaklari sunmamiz
gerekir. Aksi halde ise alimini gerceklestirdigimiz
yetenek, bu gibi firsatlara sahip olmadigini
hissedince solugu farkli sirketlerde alacaktir.
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ADAPTASYONDAN

DONUSUME
Calisanlarin Ruh Saghgi

Yaklasik 2 yildir tum dunya olarak Covid-
19 virusu ve etkileriyle yasamlarimiza
devam etmekteyiz. Hatta tum insanlik
olarak Covid-19'dan Oncesi ve Covid-
19'dan Sonrasi olarak ikiye ayrildigimiz
soylemek  yanlis olmaz. Yapilan
arastirmalar sonucu Covid-19 virusunun
ruh saghigini olumsuz  etkiledigi
yonundedir.  Bu  duruma  isletme
bazinda bakacak olursak calisanlarin
ruh saglgl s6z konusu oldugunda bu
durumu insan Kaynaklarinin ele almasi
oldukca onemlidir.

-Calisanlar icin psikolojik bir guven alani olusturun:
Her calisan her konuda fikrini belirtmek istemez ya
da cekinir. Tum calisanlara kendilerini her konuda
guvenli sekilde ifade edebilecekleri ve fikirlerini

aclkca ifade edecekleri bir alan olusturarak
kendilerini sirketin bir parcasl gibi hissetmelerini
saglayabilirsiniz.

-Calisanlarin  streslerini iyilestirin ve bu durumu
faydaya donusturun: Calisanlariniza stres altinda
kaldiklarinda yardim istemelerini sdyleyin, ayrica
stres altinda kaldiklarini fark ettiginizde onlara
yardimcr  olun. Streslerini nasil  yonetecekleri
konusunda editimler duzenleyin. Yeni planlarinizi
calisanlar ile paylasarak hedeflerinizden bahsedin.
Izin gUnlerinde yapabilecekleri aktiviteler hakkinda
bir liste hazirlayarak onerilerde bulunun ve ekipce
vakit gecirebileceginiz minik motivasyon
etkinlikleriyle calisanlarin icsel motivasyonlarini
oksayin.



INSAN KAYNAKLARI SURECLERINDE
“EGITIMIN” ONEMI

Cogu isletme egitime masraf gozliyle bakmaktadir. Egitim masraf degil, yatinmdir. Ama sunu da
belirtmeliyiz ki asil yatirim, dogru ve ihtiya¢c dogrultusunda belirlenen egitimlere yapilan
yatinmdir. Egitim ve Gelistirme insan kaynaklarinin en ©Onemli slireclerinden biridir.
Personellerin egitim ihtiyaclan bizzat onlari is basinda gozlemleyerek, dogru yontem ve
analizlerle belirlenir.

Egitimin baslangic noktasi, Oryantasyon egitimidir. Oryantasyon egitimi aslinda ise yeni
baslayan personele goérev alacagl pozisyon, kurum kiltiri vb. konularda verilen uyum ve
ahstirma egitimidir. Baslangic egitimi diyebiliriz. Personelin pozisyon ve kuruma adapte
olabilmesi, tutundurulmasi acisindan cok 6nemlidir. Burada ilgili konular personele cok iyi
aktarilmalidir ve bu egitim, kurum kiltiiri ve gorev alinacak pozisyon hakkinda yeterli bilgiye
sahip bir egitimci tarafindan verilmelidir.

Egitim faaliyetlerinin diizenlenmesinde su yollar
izlenmelidir;

e ilk asama 6nce ki paragraflarda da bahsettigimiz
gibi, egitim ihtiyaclarinin belirlemesi,

e Egitim amacinin saptanmasi ve amaci saptanan
egitimlerin 6zel planlar cercevesinde olusturulmaya
baslanmasi,

e Konu secimi ve egitim icin gereken kaynaklarin
tahsisi,

e Egitim yonteminin belirlenmesi,

e Egitim bitcesinin planlanmasi,

e Egitim slirecini ylritecek, verecegi egitim ile ilgili
her bir detaya vakif olan egitimcinin belirlenmesi,

e Egitim oncesi siki bir hazirlik yapilmasi,

e Egitimin gerceklestirilmesi.

Biraz da egitimin personeller izerinde ki pozitif
etkilerinden bahsedelim. Egitim, calisanlarin
sirketlerine olan baglihgini arttirir ve sirketle
bltlinlesmelerini saglar, calisanlari motive edip yine
calisanlar arasindaki is birligi ve dayanismayi arttirir,
calisanlarin bilgi ve yeteneklerini arttirarak onlara
ylkselme olanaklari saglar, calisanlarin is tatminine
katkida bulunur...
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3. Departman (Unite) Biitcesi:

Egitim departmaninin sinirh  (kliciik) olmasi
halinde uygulanacak bitcedir. Bu biitce
seklinde, cesitli faaliyetleri iceren harcamalar
vardir. Gelisme halinde olan ve sorumluluklari
artan egitim departmanlari icin kontroliin elden
ctkmasina sebep olabilir.

EGITIM BUTCESI

Bir isletmenin egitim ihtiyaclar belirlendikten sonra,
atilan ilk adim egitim faaliyetlerinin kapsaminin
belirlenmesidir. Egitim bltcesi isletmede egitim ile
ilgili yapilacak harcamalari  belirlemek ve bu
harcamalarla ilgili kaynaklari saglamak amaciyla yapilr.
Egitim butcesi icin genellikle bir yillik bir dénem esas
olarak alinir.

Egitim Biitcesi ile ilgili ilkeler :

e Egitim butcesi gercekci ve programlanan egitim
faaliyetlerini gerceklestirecek kapsamda olmalidir.

e Egitim bitcesi Uzerinde degisiklikler yapilmasi s6z
konusu oldugunda, bu degisiklikler tim ilgililere
yeterince dnceden duyurulmaldir.

e Egitim bulitcesi tahminleri ile fiili harcamalar arasinda
uyarliik saglamak (izere etkin bir kontrol diizeni
kurulmahdir.

e Zorunlu degisiklikleri ve guclikleri saptamak
amaciyla egitim butcesi ve yapilan harcamalar belirli
doénemlerde gozden gecirilmelidir.

e Egitimle ilgili 6ngorilmeyen bazi harcamalari
karsilayabilmek amaciyla egitim bltcesi icerisinde
belirli bir kaynak ayrilmaldir.

Egitim Birimlerinde Uygulanan Biitce Tipleri

Egitim departmanlarinin  harcamalarini  gostermek
amaclyla olusturulan bltceler cesitli tdrlerde
olabilmektedir. Bunlar ti¢ bélimde toplanmaktadir:

1. Proje Biitgesi:

Bolim tarafindan gerceklestirilmesi duslntlen bir
egitim projesinin mali portresini hesaplamak ve
programin gerektirdigi harcamalari planlamaktir.

2. Fonksiyonel Biitce:

Egitim bolimu 6rgit yapisi bakimindan fonksiyonel bir
nitelik tasirsa uygun olan bitce tipidir. Bu btce
tekniginde, egitim boéliminin temel fonksiyonlari igin
bir bltce doneminde gerekli masraf ve varsa gelir
tahminleri ayri ayri hesaplanir.



ORYANTASYON

Oryantasyon egitimi, ige yeni baslayan personele gorev

alacag pozisyon ve kurum kiiltiirii hakkinda verilen uyum ve
alistirma egitimidir. Baslangi¢ egitimi diyebiliriz. Bu egitim
personelin ise uyumu ve bulundugu kuruma adapte
olabilmesi acgisindan ¢ok onemlidir. Ayni zamanda bu egitimi
verecek kisinin kurumla ve pozisyonla ilgili tiim ayrintilara
vakif olmasi gerekmektedir ve egitim planini oncesinde
olusturmalidir. Unutmayin, oryantasyon egitimi deyim
yerindeyse ¢alisaninin ilk adimidir. Bu yiizden yanlis veya
eksik verilen bir oryantasyon egitiminin ne ¢alisana ne de
kuruma hicbir getirisi olmayacaktir.




ORYANTASYON SURECINI
NASIL YONETECEGIZ?

1)  Ilk asamada énceligimiz egitim programinin
amacini aciklamak olmalidir. Bu ¢alisanin aklindaki
muhtemel belirsizlikleri 6nleyecektir ve egitime
kolayca adapte olmasini saglayacaktir.

2) isletmemizi ¢alisana detayli bir sekilde
tanitmaliyiz. Bu kisimda isletmenin tarihinden
orgiitsel yapisina, iist yonetimden iiretilen mal ve
hizmetlere kadar yer vermeliyiz.

3) Biliyorsunuz ki, her ¢alisan sirket ici haklarini
merak eder hatta adaylarin bu konuyla ilgili
sorularini miilakat siireclerinde siklikla
sorduklarina sahit oluruz. O yiizden bu asamada
mutlaka ¢alisanlara sirket ici haklariyla ilgili biitiin
bilgileri aktarmaliyiz.

4) Bu asamada ¢alisana is tanimi, gérevleri, isin
amaci detayli bir sekilde anlatiimalidir.

5) Bu asamada ise c¢alisanlari departman
yoneticisiyle hatta baglh olduklari departman
yéneticileriyle ve ekip arkadaslariyla tanistirmamiz
gerekir.

Tim bu bilgiler 1s18Inda sunu séylemeliyiz ki, dogru
oryantasyon dogru ve planl bir programdan gecer.
Biz iK calisanlarinin bu siirecte ki sorumlulugu ¢ok
biiyiik. ise alim siire¢lerinde nasil dogru adaylari
isletmemize kazandirmak 6nemliyse, bu siireclerde
de aslinda calisanlari bir nevi isletmemize adapte
ediyoruz.

O yuzden en ufak bir plansizlik ve hata calisanlari
ise baslamadan, isten ve kurumdan uzaklastirabilir.
Bu surecte ise alim birimiyle koordineli ilerlemek
cok onemli. Egitim planimizi ne kadar planh ve
programli yaparsak, is tatmini bir o kadar yuksek
calisanlar elde ederiz.

Oryantasyon egitiminin ardindan yeni c¢alisanin
beklentileri karsilanir ve is memnuniyeti saglanir,
isin tam olarak nasil bir isleyiste oldugu gorilur,
calisma arkadaslariyla tanismasiyla cekingenlik
ortadan kalkar ve takim gicu kuvvetlenir,
isletmenin hedefleri benimsenir, isten ayrilmalar
azalir, 6zguven artar, maliyetler duser, verimlilik
artar.




Rekabetin oldugu ve isgucu verimliliginin astanlagune
dayanan sektorlerde, isletmenin gelecegini tahmin
etmek ve planlar hazirlamak sart olmustur.

Burada hedef belirlemek ¢cok 6nemli. Bu yuzden 6nce
hedefler belirlenmeli, sonra da bu hedeflere ulasmak
icin uygun insan kaynagi planlanmalidir.

Bu planlama insan kaynaginin saglanmasini ve bu
kaynagin en verimli bir sekilde yararlanilmasini
kapsayan genis bir fonksiyondur. Ayni zamanda
igsizligin azaltilmasinda da 6nemli bir yeri vardir.
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Genel Olarak Bir Orgit Icin insan
Kaynaklari Planlamasinin Amaclari:

eisgici  hareketliligi  ile  isletmenin
gelecekteki etkinligini birlestirebilmek,

e Yeni insan kaynagl temininde tahmin
edebilmek ve bu konuda ekonomik
olabilmek,

eCalisanlarin gelecekteki performanslarinin
ongorilmesinin saglanmasi,

einsan kaynaginin verimliligini ve
yararliligini arttirmak,

e ise uygun becerilere, yetkinliklere sahip
calisanlarin korunmasini saglamak,

e isglicli piyasasindan talepleri basarili bir
sekilde gerceklestirmek,

e Fazlasiyla rekabetin oldugu ve surekli
degisen kosullara uyum saglayabilmek,
eOrganizasyonun gerekliliklerini karsilamak,



INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASININ MODELLERI

insan  kaynaklari  planlamasinin - modelleri,
temelde yobnetimin is goren verimliligi ve
etkinligini  saglamak amaciyla diizenledigi
politikalar, planlar ve programlari icerir.

insan kaynaklar planlamasinin modelleri
islevleri asagidaki gibidir.

e insan Kaynak|arl Planlamasi,

o Is géren Bulma ve Secim,

e insan Kaynak|arln| Ge|i§tirme ve
Egitim,

. Saghk ve Guvenlik Yénetimi,

o Is géren Performansini
Degerlendirme

o Ucret Yonetimi

J Qa||§ma i|i§|<i|erinin Dizenlenmesi ve
Endustriyel iliskiler.




IKP' nin GEREKLILIGI VE ONEMI

Her orgiit kendine uygun olan
planlamant secerek bir strateji
gelistirmelidir. Ideal olanm kisa ve
uzun vadeli planlama vapilmasidar.

IKP temel tanimiyla dogru yer ve zamanda dogru
kisilerin dogru koltuklara gecirilmesi ve bu dogrultuda
calismalarin yapilmasidir. IKP isetmenin gelecegi ve
kalici kaynaklarin kullanimi agisindan olduk¢a &nem
tagimaktadir. IKP genel olarak var olan isginin
belirlenmesi, personelden maksimum performans elde
etme ve 6rgitin gelecekte ihtiyag duyabilecegi insan
kaynagina  dair  alternatif  iretme  islemlerini
yapmaktadir.

IKP dogru yapilmadigi takdirde, érgitte calisan ve
isgict acigl meydana gelmektedir. Bunun beraberinde
yapilan her isten gikartma ve ise alim isletme igin bir
maliyete sebep olmaktadir. Ayni zamanda alinan yeni
calisanin oryantasyon ve egitim gibi siregleri igin de
emek ve maliyet harcanmaktadir. Ayrica isletmede
calisan fazlahg da meydana gelebilmektedir. Bunun
beraberinde de giz?li issizlik ortaya ctkmasi
muhtemeldir. Sonu¢ olarak iretim ve hizmet aksar.
Misteri memnuniyeti diser. isletme fazladan harcama
yaptigi igin zarar edebilir.
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[S ANALIZI TEKNIKLERI

is Analizi; bir
organizasyonda ¢cok
sayidave farkli
nitelikte pozisyonlar
bulunmaktadir. Cesitli
yoéntemler kullanilarak
bu pozisyonlarile ilgili
bilgilerin sistematik bir
bicimde toplanip,

analiz edilme stirecidir.

Gérev Envanteri Analiz Teknigi

Bir isletmede herhangi bir pozisyondan istenilen
performans icin gerekli olan bilgi, beceri, yetenek gibi
dzellikleri tanimlamak icin kullanilan bir teknik olup,
gérisme, anket ve gézlemler gergeklestirilir.

Pozisyon Analizi Anketi

Bu yoéntem ile isin  &nemi, kullanim  alani,
uygulanabilirligi ve zorlugu gibi kisimlar degerlendirilir.
Fonksiyonel is Analizi Teknigi

Bu teknikte organizasyonun amaglar géz éninde
bulundurulmalidir.

Kritik Olay Teknigi

Bir iste calisan kisilerin iyi ve kéti performansa yol
acan is davranislari hakkindaki bilgiler toplanir. Ortak

dzellikler saptanarak kategoriler olusturulur.



IS ANALIZININ
AMACI

Is analizinin en temel amaci analizin
yapildig1 isletmenin en etkili isi
uretebilme ve bu dogrultuda
ilerlemesidir diyebiliriz. Etkili bir is
analizi yapan veya yaptiran isletmeler
daha c¢ok basari1 elde edip, musteri
memnuniyetlerini en st seviyeye
tasirlar. Boylece rekabet ettikleri
kurumlarla avantaj saglarlar.

Is analizinin belirli araliklarla yapilmasi
amaca ulagsmada etkisi c¢cok olacaktir.
Fakat is analizi yaparken dikkat
edilmesi gereken hususlari da
unutmamakta fayda var. Ornegin,
ginumuz teknolojisinden kaynaklanan
surekli degisimlere ayak uydurmamiz
gibi. Is analizinin amaclarini maddeler
halinde yazmamiz gerekirse;

e Gelecekte insan kaynaklari
planlamasini yapabilmek,

e ise alimda siirecinde gerekli olan
kriterleri belirleyebilmek,

e Egitim ihtiyaclarini planlayabilmek,

e Performans sisteminin
standartlarini tespit edebilmek,

e Kariyer haritalarini ¢ikarabilmek,

e islere gore olmasi gereken caligma
kosullarini belirlemek ve
dizeltebilmek,

e Is degerlemesi icin her isin énemini
ortaya c¢ikaracak temel bilgilere
ulagabilmek,

e Yasal dizenlemeler ic¢in streci
uygulayabilmek.




IS ANALIZ SURECI

Vatanini en gok seven, gorevini en iyi yapandir. Ataturk

PLANLAMA

Bu asamada ilk 6nce is analizinin amaci belirlenmelidir.
Sonrasinda caligilacak firma ile ilgili dokimanlar
incelenmelidir.

Daha sonra personellerle ilgili toplanacak bilgiler
planlanmalidir.

ls analizi siirecinde analist isi yapan galisan degil isin
kendisini analiz etmelidir. Isi kimin yaptigina karismaz.

BILGILERIN TOPLANMASI

Bilgilere ulagabilmemiz icin bazi metotlar gereklidir. Bu
metot ve islerin tanimlanmasini da saglanmalidir.
Onceden yapilmis olan is dokiimanlarinin da tekrar
incelenmesi gerekir. Bu bilgiler toplanirken (st
yonetimle ve personellerle iletisim halinde olunmasi
onemlidir.

Elde ettigimiz bilgilerin sorularina cevap bulunmalidir.
Bilgilerin toplanma asamasinda c¢esitli yontemlere
bagvurmamiz gerekebilir.

Gozlem Yontemi; Isgoren is baginda isini yaparken
gozlemlenmekte ve davraniglari incelenip not
alinmaldir.  Farkli zamanlarda bu gdzlemlerin
yapilmasi daha saglikl sonuclar elde etmenizi
saglayacaktir.

Goriisme Yontemi; Is analisti daha &nceden
hazirladigi sorularla calisanla bir goriisme saglar.
Burada dikkat etmemiz gereken en 6nemli nokta
sorularin 6nceden hazirlanmis olmasi ve her konu
hakkinda soru sorulmasidir.

Anket Yontemi; Bu yontemde tipki gorlisme
yontemi gibi sorular Gzerinden ilerlenir. Fazla soru
sormak calisanin sikilmasini saglar bu durumu
engellemek agisindan sorularin uzun olmamasina
dikkat edilmelidir. Bu yizden cevaplarini merak
ettigimiz sorular Gzerinde durmaliyiz.



Glniimiz kosullarinda hayat her gtin bir adim daha
ileri gitmektedir. Duruma isletmeler tarafindan
baktigimizda, 6rgit icinde ya da disinda var olan
gelisimler ve degisimlerde mevcuttur. Bunun
sonucunda isletmeler bu duruma ayak uydurmak
adina calisma dizenlerinde vyaptiklari yeniden
diizenleme durumuna is Dizayni denmektedir. Is
Dizayninin diger bir adi ise is Tasarimidir. Is
tasariminda yapilan isin verimliligini, calisanin yaptig
isten tatmin olmasini artirmak amaclanir.

Calisma diizeninde yapilan dizenlemelere bakacak
olursak; ilki calisma ortaminda yapilan dizenlemedir.
Digeriyse, calisanin hem beden hem de mental
saghgl acisindan yapilan calisma tarzinda yapilan
diizenlemedir. Ozellikle calisana  odaklanarak
yapilmis diizenlemeler iK’nin faaliyet alanlarindan
biridir. Oncelikli olarak Performans Y&netimi, Egitim
ve Gelistirme ve Kariyer Planlama olmak Uzere diger
fonksiyonlari da etkilemektedir.

Is Dizayni1 Yontemleri

s Basitlestirme

Is Genisletme

s zenginlestirme

ls Rotasyonu

ls Karakterleri Modeli
Strec Yenileme
Takim Calismasi
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IS TASARIMI

s Basitlestirme: Bir isin kiiclik parcalara ayrilmasidir. Kiiciik parcalara ayrilan
o is neredeyse herkes tarafindan yapilacak bir is haline gelmekte ve
uzmanlasma olup verimlilik artmaktadir.

is Rotasyonu :Kiiclik parcalara ve basitlestirilen islerin calisan tarafindan
sirastyla calistinlmasidir. Burada monotonluktan kurtulunur.

is Genisletmesi : Calisanin gérevlerine yeni gérevler eklenmesidir.

is Zenginlestirme : Calisanin yetki ve sorumluluklarinin arttirilmasidir.

L




Insan Kaynaklari gereksinim
tirlerinden  biri  olan  “Yeni
Personel Gereksinimi”; en basit
tanimiyla, isletmelerin ekonomik
hedeflerine  ulasabilmesi igin
yapilmasi gereken isi fiili olarak
gerceklestirecek isglicline olan
gereksinimdir.

Peki, Yeni Personel ihtiyaci Belirlenirken Nelere Dikkat Edilmelidir?

Oncelikle, eger isletme icerisinde bir degisiklik s6z konusuysa, (yukarida saydigimiz nedenlerden
de hareketle) bu degisikligin cikis noktasindan, isletmemizde yaratacagi etkileri de daha
oncesinde 6ngorerek yeni personel arayisina baslamamiz gerekir. Ama bu slirece baslamadan
once isletmemizin icindeki mevcut olanak ve siirecler iyice arastiriimalidir.

Teknolojik ya da stratejik degisimler, satis veya Uretim miktarlarinda ki artis yeni yatirimlarin
yolunu acar. Isletmeler bu gibi durumlar karsisinda mevcut diizenlerini degistirerek, yeni
olusumlarla miicadele icine girerler. Bunun icin de en basta ihtiyac duyulan, yeni isglicidr.
Biliyorsunuz ki, “dogru ise dogru insan” sozli ise alim biriminin temel mottolarindan biridir. Yeni
personel arayisina baslamadan once, yapilacak isi de iyi analiz etmemiz ve akabinde bu ise
dogru insani yerlestirme noktasinda caba sarf etmemiz gerekir.

Tabii bunlarin yaninda yeni personel temininden 6nce, alternatif ¢céziimlerde degerlendirilebilir.
Bunlar; mevcut personellerinde rizasi alinarak yaptirilacak fazla calismalar, gecici calisma veya
alt isveren...vb uygulamalardir.



PERSONEL
CIKARMA
GEREKSINIMI

Is; Bir sey Uretmek, ortaya cikarmaktir. Bu
isi goren, ortaya ¢cikmasinda etkili olan
unsura is goren, isci, personel denir.

Is GUcu Devir Hizi
(Turnover Rate) :
Hesaplanan sureler
icerisinde bir isletmeden
ya da organizasyondan
ayrilan calisanlarin
yuzde orani anlamina

gelmektedir. Bir '
Isten Cikarmanin Sebepleri;

organizasyonda iscilerin
e Performans DUsuklugu

calisma sureleri, isten '
e |syerinin Kapatilmasi

¢tkma sikliginin ne 5
e Uretim Biciminin Degismesi

oldugu ve isten ayrilan
calisanlarin yerine ne * Kaculme
kadar surede yeni bir
calisan getirildigi ya da
yerinin dolduruldugu bu
kavramla ifade

edilmektedir.
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Ortalama Personel Sayisi = Aylik Tiim Personellerin Toplami/Hesaplanacak Ay Sayisi

Turnover Orani = Toplam Isten Ayrilan Personel Sayisi / Ortalama Personel Sayisi



GERCEK PERSONEL GEREKSINIMI

NEDIR ?

Gelecekte yapilmasi
gereken herhangi bir isin
nitelik ve nicelik
yonunden, dnceden
belirlenmesi ve belirlenen
bu degerlerden yola
cikarak, s6z konusu isi
yerine getirebilecek

isgucunun sayisal olarak
saptanmasidir.

Gereksinim Turlerinden biri olan “Gergcek Personel Gereksinimi’;
isletmenin ekonomik hedeflerine ulasabilmesi icin yerine getirilmesi
gereken isi, fillen gergeklestiren insan kaynagi miktarini ifade eder. Genel -
olarak isletmede ihtiya¢ duyulan bu gereksinim turu; calisma zamani,
isgucunun kisisel nitelikleri, isin verimlilik ve etkinligi ile dogrudan
iliskilidir. Su da wunutulmamalidir ki, isletmelerin gercek personel
ihtiyacini belirlenirken, bunu iginde bulundugu c¢alisma hayatinin
getirdigi kapasite dlgulerine gore degerlendirmesi gerekir.

—

Kendimizi herhangi bir isletme olarak dusunelim ve isletmemizde Ki
islerden birini yerine getirebilecek gergek bir isglcine ihtiyacimiz
oldugunu varsayalim. Gercek personel gereksinimimiz cercevesinde
dogru degerlendirmeyi yapamadik ve bir kisinin yapabilecedi bir ise U¢
kisi aldik. ilerleyen zamanlarda aslinda bu isin, bir kisi ile de yerine
getirilebilecek bir is oldugunu fark ettik. Peki, yaptigimiz bu yanlis
degerlendirme nelere sebep oldu?

e En basta, isletmemizin maddi bir kayip yasamasina sebep olduk.
Hem yapilacak isi hem de bu is icin gerekli olan “gercek personel”
ihtiyacini dogru saptayabilseydik, bu isi yapmasi icin Uc¢ Kkisiye
verdigimiz Ucreti bir kisiye vermis olacaktik.

o isletmemize katma deger noktasinda da bir fayda saglayamadik.

e Personeller islerinden arta kalan bos vakitleri neticesinde, is tatmini
konusunda yeterli verimi alamadilar ve bu durum da
motivasyonlarini kaybetmelerine sebep oldu. Bu da belki de cesitli
Uretim sorunlarini beraberinde getirdi.



PERFORMANS YONETIMI

CALISANLARIN PERFORMANSLARININ DUSUK CIKMA NEDENLERI

is Hayati, farkli calisma tarzlarindaki bireylerin bir
araya getirebilir. Kimileri icin termin kavrami énemli
iken, kimileri icin ise sikistirilmis zaman dilimindeki
isler verimli degildir.

Mesleki Egitimlerin Yetersizligi

Birlikte calistiginiz  bireylerin islerini iyi icra
edemeyislerinin en blylik sebeplerinden biri eksik
bilgidir. Calisma arkadasinizi iyi analiz etmeli, eksik
noktalarini  tespit ederek, yeterli seviyeye
getirmelisiniz.

ise Yatkin Olmamasi

Kurumlarin karhhgindaki temel nokta dogru ise,
dogru personel seciminin yapilmasidir. Bu sireci
istenildigi gibi ylritemeyen kurumlar verimliligi de
g0z ardi edecektir.

is Yiikiiniin Fazla Olmasi
“Bir Koltukta iki karpuz tasinmaz” bu s6z calisma

hayati icinde énemli bir yol gostericidir. Bireylerden H H
kaliteli isler cikarmalarini  beklerken, onlara Fark ed”me duygusu’ Insanin teme’
ylkledigimiz islerin hacmini unutmamak gerekir. tatm’n’yet duygUIar’ndan b”,.’d”,.

Motivasyon Kaybi

isinizi yaparken, yer yer stres yasayabilir ve stres verimliligin 6niine gecebilir. Bu tip
durumlarda calisaniniza kisa molalar verdirmek, etkinlikler olusturmak isine
odaklanmada destek saglayacaktir.

Kurum Aidiyet Duygusunun Olusmamasi
Aidiyet, ortak bir hedefe ulasmada olmazsa olmazdir. Kendini biitiinin bir parcasi
olarak géremeyen bireyin, katki saglama noktasinda eksiklikleri olacaktir.

Calisma Kosullari
Konforlu bir alanin olusturulmasi bireyi degerli hissettiren unsurlardandir.
ihtiyaclarini rahat giderebilen birey ise calistig alanda odak noktasini kaybetmez.

Takdir Almamak
Fark edilme duygusu, insanin temel tatminiyet duygularindan biridir. Yaptigi isin
gorllmesi ve bunun karsiliginda bir tebrik duymasi motivasyonunu arttiracaktir.




PERFORMANS DEGERLENDIRME
ASAMALARI

Performans Degerlendirme; calisanlarin bilgi ve becerilerini,
potansiyel ve yetenekleri gibi o6zelliklerini ortaya koyarak
olusturduklari calismalarinin sistematik bir bicimde
degerlendirilmesi surecidir.

Performans degerlendirme 4 asamadan olusmaktadir.

1) Amacin Belirlenmesi: Bu asamada performans
degerlendirmede siirecin mi yoksa sonucun mu veya her ikisinin
de birlikte mi degerlendirilecegine karar verilmelidir. Bu asamada
amaclar belirgin olmali ki diger asamalara gecilmesi ve
surdiralmesi daha uygun olacaktir.

2) Performans Olgiitlerinin Belirlenmesi: Performans
6lcitleri, kisinin bir isi tam ve dogru bir sekilde
yapmasi icin géstermesi gereken davranislardir. Bu
asamada, degerlendirilecek performansin
belirlenmesi, 6zelliklerin tanimlanmasi, bilesenlerin
belirlenmesi 6nceliklidir. Bu élc¢utlerin sayisinin da
cok fazla olmamasi gerekmektedir.

3) Performans ya da Uriniin Goézlemlenebilecegi
Ortam Olusturma: Kisinin performansini dogru ve
guvenilir bir sekilde degerlendirmek icin gézlemlerin
bir kere degil, birden ¢ok gerceklestirilmesi
gerekmektedir. Burada gézlem sayisini belirlemek
icin, yapilacak degerlendirmenin 6nemine ve
suresine bagli olarak degisiklik géstermektedir.

4) Performansin Puanlanmasi: Performans
degerlendirmede puanlanma son asamadir. Bu
puanlama sistemi performans élcutlerine

dayanmakla birlikte performans degerlendirmenin
amaci puanlamayi da etkilemektedir. Puanlamalar,
kontrol listeleri, dereceli puanlama anahtari ve
hikaye kayitlari 6lctitleri ile yapilir.




PERFORMANS MULAKATLARI

Performans degerlendirmeler; Kkisilerin performanslarini gelistirmeye yodnelik, degerlendirme
sonuglarini geri bildirim yolu ile kendisine saglanmasi gerekmektedir. Geri bildirim ile kisilerde
kendilerini hangi yonlerde nasil gelistirmeleri gerektigini anlayacaklardir.

a) Degerlendirme Miilakatlarinin Davranissal Ozellikleri

Mulakatlarda ast, yoneticisinin performansini en lst diizeyde degerlendirmesini saglamaya calisirken,
diger yandan yasadigi sorunlarda ydneticisinin destek ve yénlendirmesini elde etmek icin acik ve net
davranirlar. Bu konuda yéneticinin tutum ve davranisi ¢ok é6nemlidir.

Elestiriler karsisinda kisiler 6z sayginllk ve benliklerini korumak i¢cin savunma moduna
gecmektedirler. Bu durum Kkisinin yetersiz yénlerini gercek¢i bir sekilde goriip, tartisip, gelistirme
yollarina engel olmaktadir.

Burada bir diger onemli nokta ise olumsuz geri beslemelerin yani sira basarili ve glcli oldugu
durumlarda vurgulanmalidir.

Bu sirecte ast ve yéneticisinin tutum ve davraniglari, milakatin seyrini olumlu veya olumsuz
etkilemektedir.

a) Degerlendirme Miilakatlari Oncesi Yapilacak Hazirhiklar

Degerlendirmeye iliskin verilerin toplanmasi,
Milakat icin zaman ve yer se¢imi,

Astin mulakata kendini hazirlamasi,
Milakatin planlanmasi,

b) Degerlendirme Miilakatlarinin Yuriatilmesi
Mulakatlarin yurutiilmesi sirasinda da taraflarin, bazi sorumluluklari ve uygulamasi gereken bazi
beceriler s6z konusudur.

-Mulakatin amacglarinin agiklanmasi ve uygun atmosferin yaratilmasi,

-Astin kendi kendini degerlendirmesi,

-Yéneticinin astin performansina iliskin gorusleri iletmesi,

-Sonuclarin birlikte tartisilarak gelecek doneme iliskin performansin planlanmasi,

c) Degerlendirme Milakatlarinin Basari Kosullari

Geri bildirimin literatiurde temel iki islevi vardir;

-Planlanan performansin amaca yénlendirilmesi,

-Calisanlari daha fazla ¢caba sarf etmeye 6zendirilmesi,

Asta asir1 bilgi yuklenmemeli, sadece kullanabilecegi ve isine yarayacak miktarda aktarilmalidir.
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Performans Degerlendirmeyi,
personellerin belli bir
donemdeki bagari durumlarini
ve bulunduklari noktadan
gelecege dogru gosterdikleri
gelisimleri tespit etmeye
yarayan ¢alismalar olarak
tanimlayabiliriz. Bu ¢caligmalar
insan Kaynaklari'nin temel
sorumlulugundadir ve temelde,
¢alisan performanslariyla ilgili
hedeflere ve ¢alisanlarin
performanslarinin sayisal
sonuglarina odaklanir. $imdi
biraz da bu degerlendirmelerin
amaclarina deginelim.

2ry Good
Satisfactory

Excalley: PERFORMANS

DEGERLENDIRME
NEDIiR?
AMACLARI
NELERDIR?

Performans Degerlendirmenin temelde, iki amaca hizmet ettigini
soyleyebiliriz. Bunlardan ilki; terfiler, licret artislari ve diger yénetim
kararlarina temel teskil eden bilgilerin saptanmasidir. Bu yéntemle,
isletme icindeki her tiirlii kararin dogru bir degerlendirme sonucuna
gore verilmesi saglanacaktir ve bu durumda, isletme icindeki
performanslarin artmasini da beraberinde getirecektir.

Performans Degerlendirmenin bir diger amaci ise; performans
analizleri sonucunda, calisanlara kendi performanslari icin énceden
belirlenmis birtakim standartlara ne élclide yaklastiklarina iliskin geri
bildirim saglanmasidir. Bu da c¢alisanlarin dénem sonundaki
performans hedeflerine ulastiklari takdirde, bunun devami icin
yapilmasi gerekenler noktasinda ya da hedeflere ulasilamamasi
durumunda bunlarin da sebepleri ve ulasilamayan hedefler icin
gerekirse egitim ve gelistirme programlari uygulanmasi konusunda
bizlere net bir cikti saglayacaktir.

Kisaca performans degerlendirme; calisanlarin kendi performanslari
hakkinda geri bildirim alabilmesi ve iyi ya da eksik oldugu alanlari
ortaya clkarmak noktasinda en etkili yontemlerden biridir.
Performanslarina karsi aldiklari geri bildirim, calisanlarin gelecekteki
performanslarint  arttirdigi  gibi  isletmenin de verimliligini
yukseltecektir.



PERFORMANS YONETIMIi iLE PERFORMANS DEGERLENDIRME
ARASINDAKI iLISKi VE FARKLAR NELERDIR?
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Performans Yo6netimi ve Performans Degerlemesi Arasindaki iliski

Performans Yoénetimi, calisan personellerin hedeflerini planlamayi, izlemeyi degerlendirirken isletmeye katkisini da diistinen

surekli var olan bir slregtir. Yani kisacasi isletmede calisan tiim personellerin yonetilmesini ifade eder. Performans yonetiminin

temel amaci, calisanlarin genel durumlarini iyilestirmektir. Calisanin hedefleri ile isletmenin hedeflerinin siirekli olarak buyiyip

gelismesi istenilir.

Performans degerlendirmesi, personelin isletmeye olan genel katkisini degerlendirir. Performans degerlendirmesi yillik bir

sistemdir. Calisanlarin verimliliginin, yeteneklerinin, arttirilmasi amaclanir. isletme ile birlikte calisanlarinda gelismesi istenilir.

Performans Y6netimi ve Performans Degerlendirmesi Arasindaki Temel Farklihklar

isletmenin insan kaynaklarini ydnetme siirecinin tamami Performans Yénetimi olarak bilinir.

Calisanlarin gelecekteki biylime ve gelismeleri icin performanslarini ve potansiyellerini degerlendirmenin organize bir yolu

Performans Degerlendirme olarak bilinir.

Performans yonetimi esnek iken, Performans degerlendirmesi esnek degildir.

Performans yonetimi stratejik bir arac¢ iken, Performans Degerlendirme, calisanlarin verimliligini artirmak icin calisan bir
aractir.

Performans yonetiminden yoneticiler sorumlu iken, Performans Degerlendirmesinden insan kaynaklari sorumludur.

Performans Yonetimi devam eden bir stirec iken, Performans Degerlendirmesi yilda 1 yapilir.

Sonug¢ olarak performans yoénetimi ile performans degerlendirmesi tamamen birbirinden farkhdir. Ancak, performans

degerlendirmesinin kendisi performans yonetiminin bir parcasidir.



Personel Yonetimi; isletme hedeflerine en
etkin sekilde ulasabilmek adina, tiim
calisanlarin isletmeye dahil edilmesi ve bu
siireclerin verimli bir sekilde yiriitiilip,
yonetilmesidir.

Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi;
isletmelerin rekabet ortamlarinda fark
olusturabilmesi ve bu ortamlar icerisinde
ayakta kalabilmesi icin uygulanan
yontemleri ifade eder.

Peki, Ne Gibi Farkliliklar Vardi1?

e Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi
bireysel performans degil, “Orgiitsel
Performans” lizerine yogunlasmistir.

e Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi
problemlerin ¢6ziimiinde bireysel insan
kaynaklari yoénetimi uygulamalarina
degil, insan kaynaklari sistemlerine
odaklanmistir.

e Personel Yonetimi, isgorende var olan
performansa odaklanir fakat Stratejik
insan Kaynaklari Yénetimi, isgorenden
daha fazla verim alabilmek adina onun
potansiyelini kesfeder ve bu
potansiyeli gelistirmeyi hedefler.

1.4%

o Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi icin asil

onemli islevler, gelistirme ve koordinasyondur.
Stratejik Insan Kaynaklari  Yonetiminde
yonetim, herkesin basarili olmasini saglayacak
olanaklan gelistirir.

Stratejik Insan Kaynaklari  Yonetiminde
firsatlar, tehditler, orgiitiin giicli ve eksik
yonleri ortaya konulur ve bu durumlarin
listesinden gelebilmek adina tiim calisanlarla
birlikte hareket edilir.




IS HUKUKU

is hukuku, isveren ile is goren arasinda bahsi gecen isin, sinirlarini ve bu isin iligkisini
inceleyen hukuk dalidir. Hukukun kendi icinde yer alan alt dallari mevcut olup, bunlar;
6zel hukuk, kamu hukuku ve karma hukuktur. is hukuku ise niteligi geregi karma hukukta
yer alir.

is iligkisi; bir hizmet yada bir mal satin alma {izerine kurulabilir. Bir kuruma bagh
calismalariniz is iliskisi iken, bir terziden aldiginiz hizmette is iliskisi icinde yer alir. is
iliskisinin, is hukukunun konusu icinde olabilmesi igin, gercek veya tiizel kisiye bagh

olarak Ucrete tabi bir is gorme eyleminin gérulmesi gerekir.

is Hukukuna Hakim Olan Esaslar

iscilerin Korunmasi ilkesi

is hukukunun temelinde, bir ticret karsiliginda is gorme borcunu yerine getiren kisilerin haklarini
koruma esasi yatmaktadir. isciyi koruyan bu kanun ile amaglanan, sosyal adaleti saglama
hedefidir.

isci Yararina Yorum ilkesi

Kanun koyucu, bazi noktalarda a¢ik olmayan hiukiimler ya da kanuni bosluklar verebilir. Béyle bir
durumda taraflarin yanlishkla veya gercek amaclarini gizlemek icin kullandiklari sézciiklere

bakilmaksizin, gercek ve ortak iradeleri esas alinir. (TBK. 19.md)

*1IpUBpPIIA ‘}3jepe [swwnw uj



Is Hukukunun Bélumleri

Bireysel is Hukuku

Kiicik isletmelerde, hizmet soézlesmeleri ile is
iliskisinin kuruldugu hukuki iliski, bireysel hukukun
konusunu olusturur. Bu sézlesmeden dogan isi yerine
getirme borcu ve borcun ifasi, ¢calisma sekil ve dizeni,
taraflar arasi yukimlulukler bireysel is hukukunun

konusu icinde yer alir.

Toplu is Hukuku

Biiyiik dlcekli isletmelerde taraflardan birinin sendika
oldugu is iliskileri toplu is hukukunun konusunu
olusturur. Toplu is hukukunda calisanlarin birlikte
hareketi s6z konusudur. isveren, sendika ve liyeleri
noktasinda kararlar ve siire¢ icindeki uyusmazliklarin
¢6zimii noktasindaki hususlar toplu is hukukunun

konusu igcinde yer alir

IS HUKUKUNDAKI ULUSAL KAYNAKLARDAN RESMi KAYNAKLAR

Resmi Kaynaklar

Calisma yasamimizda faydalandigimiz hukuki kaynaklari ulusal ve uluslararasi kaynaklar olarak ele alabiliriz. Ulusal Kaynaklar, Ozel
Kaynaklar ve Resmi Kaynaklar olmak {izere ayrilmaktadir. Bugiin ise Resmi Kaynaklari inceleyecegiz.

Yasadigimiz tilkede yirirliikte var olan kanunlar resmi kaynaklari kapsamaktadir. Resmi kaynaklari siralayacak olursak;

Anayasa

Yazili kaynaklara baktigimizda en Ustte yer almaktadir. Ayrica anayasanin altinda var olan diger yazili kanunlar anayasadan bagimsiz
olamazlar. is Hukuku acisindan da en temel ve kosulsuz kaynaklarin en basinda anayasa yer almaktadir. T.C. Anayasasinin 48, 49, 50, 51,
52, 53, 54 ve 60. Maddeleri is Hukuku acisindan ilgili sekilde diizenlenmistir.

Kanunlar

is Hukukunu kapsayan kanunlar direkt olarak isci ve isveren arasindaki diizen icin kabul gérmastir. Bu kanunlarin 6nde gelen 6rneklerine
bakacak olursak; is Kanunu, Deniz is Kanunu, Basin is Kanunu, Sendikalar ve Toplu is Sézlesmeleri Kanunu, is Mahkemeleri Kanunu, Sosyal
Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi Kanunu ve is Saghigi ve Guivenligi Kanunu seklindedir.

Yonetmelikler
CB, Bakanliklar ve kamuya ait kurum ve kuruluslar kendi gérevleriyle alakali olan kanun ve tizikleri uygulamak amaciyla var olan diizenin
disina cikmamak sartiyla yeni yonetmelikler cikartabilmektedir.

Yargi Kararlar

Daha 6nce alinmis olan yargi kararlarinda herhangi bir uyusmazlik s6z konusu oldugunda hakimlerin basvurabilecegi bir yoldur. Bu hususta
Yargitay ictihat Birlestirme Kararlari en 6nemli kaynak olarak gésterilmektedir. Hukukcularin is Hukuku konusuna hakim insanlarin belirttigi
gorisler hususunda is Hukuku kaynaklari arasinda yer almaktadir.

Orf ve Adet
Yazili olmayan kaynaklar arasinda yer almaktadir. is Kanunu’nda 6rf adete baktigimizda; 68. Maddeye gére hem is kanununda hem de yarg;
tarafinda hakim bolgenin orf ve adetini géz 6niinde bulundurarak karar verebilmektedir.



IS KANUNU'NA GORE |

SYERININ

VEYA BIR BOLUMUNUN DEVRI

Bir isyeri ya da isyerinin bir béliimii satis, miras ya
da devletlestirme vh. gibi yollarla hukuki olarak
baska hirine devredilebilirr Bu durum Is
Kanunu'nda ilgili sekilde diizenlenmistir:

“ Isyeri veya isyerinin hir boliimii hukuki hir isleme
dayali olarak baska birine devredildiginde, devir
tarihinde isyerinde veya bir hdliimiinde mevcut
olan is sozlesmeleri biitiin hak ve bhorclarn ile
birlikte devralana gecer (isK.6/1).” Bunun
sonucunda yeni isveren ek bhir sdzlesmeye gerek
duymadan dogrudan is sdzlesmelerinin tarafi olur.
Is sozlesmesi yeni isverenle devam edecegi icin
isciler devir swrasinda kidem tazminat1 talep
edemezler.

“ Devralan isveren, iscinin hizmet siiresinin esas
alindign haklarda, iscinin devreden isveren yaninda
ise basladign tarihe gore islem yapmakla
yiikkiimliidiir (IsK.6/2).” Bunun sonucunda iscinin
yillik izin hakk: ve kidem tazminati isyerinin devir
tarihine gore degil, iscinin is sozlesmesine gore ise
basladig tarihe gore hesaplanmaktadir.

"Ayrica isyerinin devri halinde, kidem
tazminatindan hangi isverenin sorumlu olacagi
Kanunda acik¢a diizenlenmistir: 12.7.1975
tarihinden itibaren isyerlerinin devri veya
herhangi bir surette el degistirmesi halinde,
islemis olan kidem tazminatlarindan her iki
isveren sorumludur. Ancak isyerini devreden
isverenlerin bu sorumluluklar isciyi
calistirdiklan siirelerle ve devir esnasinda
iscinin aldig: Gicret seviyesi ile sinirlidir

“is Kanunu’'nun 6. maddesi ile getirilen devir
halinde iscinin haklarini koruyucu nitelikteki
hiikkiimler, iflas dolayisiyla malvarliginin
tasfiyesi sonucu isyerinin veya bir bélimiiniin
baskasina devri halinde uygulanmaz

"Tiizel kisiligin birlesme veya
katilma va da tiiriiniin degismesiyle
sona erme halinde ise birlikte
sorumluluk hiikiimleri uygulanmasz

Ve - Mﬁi’;



IS KANUNUNDA iSiTISNA DURUMLAR (4. MADDE)

istisnalar Madde 4 -Asagida belirtilen islerde ve is
iliskilerinde bu Kanun hiikiimleri uygulanmaz;

a) Deniz ve hava tasima islerinde,

b) 50'den az isci calistirilan (50 dahil) tarim ve orman
islerinin yapildigi isyerlerinde veya isletmelerinde,

c) Aile ekonomisi sinirlan icinde kalan tarimla ilgili
her cesit yapi isleri,

d) Bir ailenin liyeleri ve 3'ncili dereceye kadar (3'ncii
derece dahil) hisimlar arasinda disardan baska biri
katilmayarak evlerde ve el sanatlarinin yapildigi
islerde,

e) Ev hizmetlerinde,

f) (...) (1) ciraklar hakkinda, (1)

g) Sporcular hakkinda,

h) Rehabilite edilenler hakkinda,

1) 507 sayilh Esnaf ve Sanatkarlar Kanununun 2'nci
maddesinin tarifine uygun {ic kisinin calistig
isyerlerinde.

Su kadar ki;

a) Kiyillarda veya liman ve iskelelerde gemilerden
karaya ve karadan gemilere yapilan yiikleme ve
bosaltma isleri,

b) Havacihgin biitiin yer tesislerinde yiiritiilen isler,

c) Tarim sanatlar ile tarim aletleri, makine ve
arcalarinin yapildig1 atélye ve fabrikalarda goriilen H H H

pare yapildige atoly e Ciraklar, stajyerler isci sayilmazlar.
d) Tarim isletmelerinde yapilan yapi isleri,

e) Halkin faydalanmasina acik veya isyerinin eklentisi
durumunda olan park ve bahce isleri,

f) Deniz is Kanunu kapsamina girmeyen ve tarim
islerinden sayilmayan, denizlerde calisan su {riinleri
iireticileri ile ilgili isler, Bu Kanun hiikiimlerine tabidir.

IS KANUNA GORE ESIT DAVRANMA BORCU

Isverenin, ayni isletmede calisan kisilere hakli olmayan sebeplerden dolayi farkli islem uygulanmasi
yasaktir. Buna “Isverenin Esit Davranma Borcu” denmektedir.

o s iliskisinde dil, din, irk, cinsiyet, mezhep ve renk gibi bircok sebeplerden dolayi ayrim yapilamaz.
e Belirli veya belirsiz siireli, kismi veya tam siireli calisan isciye de farkli islem yapilamaz.

e Biyolojik veya isin niteligine iliskin sebepler zorunlu olmadikca, is s6zlesmesinin yapilmasinda,
olusturulmasinda, uygulanmasinda ve sona ermesinde cinsiyet veya gebelik nedeniyle farkl islem
yapilamaz.

e Ayni veya esit degerde bir is icin cinsiyet nedeniyle de daha diisiik licret veremez.




IS GUVENCESI

Is Giivencesi, iscinin calisma haklarini ve isciyi keyfi fesihlere karsi
korumaktadir. Bu ylizden is guvencesi isciler icin bir teminat niteligi
tasimaktadir. Teminat da bulunan hususlar ise;

e iscinin isini giivence altina alir.

 is sézlesmesinin keyfi olarak feshedilmesini engeller.

 isverenin fesih hakkini sinirlar.

e Feshin is¢i zerindeki ekonomik ve sosyal olumsuzluklarini bertaraf eder.
e isiliskisine suireklilik kazandirir.

is glivencesinin uygulanabilmesi icin bazi sartlar vardir.

o is Yerinin 30 veya Daha Fazla isci Calistirilmasi

e iscinin is Kanunu veya Basin is Kanunu Anlaminda isci Olmasi
o iscinin Belirsiz Siireli is S6zlesmesi ile Calistirilmasi

o is Sozlesmesinin isveren Tarafindan Feshedilmesi

o iscinin En Az 6 Aylik Kideminin Olmasi

e iscinin, isveren Vekili Olmamasi



Yeni uygulamaile,
Kuruma yeniden ise
giris bildirgesi
verilmesi gerekiyor.
i§veren, is¢inin ise
baslatildigr yeni
tarihi, ise giris
bildirgesi ile Kuruma
bildirilmelidir.

iggi ve igveren arasindaki is i|i§|<isini
koruyan kanun, 4857 sayili is
kanunudur.

is sozlesmesi feshedilen isci, fesih bildiriminde sebep
gosterilmedigi  ya da goésterilen sebebin aslh
yansitmadigini iddia ettigi takdirde bir ay icinde ise
iadesini talep edebilir. Bu talep icin Is Mahkemeleri
Kanunu hikmiince arabulucuya basvurmak zorundadir.
Arabulucuyla anlasma saglanamazsa dizenlenen son
tutanagin tarihinden itibaren 2 hafta icinde s
mahkemesine dava agilabilir.

Mahkeme sonucunca isci hakli bulunup ise iadesini
istese bile, bu karar vygulamak isverenin tercihindedir.
Karari vygulamak isterse, ise baslama siirecini baslatir.
Karar uvygulamak istemezse isciye yapmasi gereken
ddemeleri gerceklestirerek bu sireci sonlandirir.
Siregler sonuglanirken sigortaya yapilan bildirimler
veya bu bildirimlerin iptal edilmesi konusu, 2020/21
sayil SGK genelgesi ile bazi degisikliklere ugramistir.
Bu degisimlere bakacak olursak;

Mahkeme fesih durumunu gecersiz kilmis ise, isci
karar tarihi itibariyle 10 giin icinde isverene ise
baslamak icin miracaat etmesi ve isvereninde ise
baslama talep dilekgesinin eline ulastigr tarih
itiburiyle 1 ay icinde iscinin ise ba§|ay|p
baslamayacagi konusunda karar vermelidir.

2020/21 sayili genelgenin yirirlige girmesi
sonucy, her iki durumda da davayi kazanan isci
mahkeme hikmince 4 aylik bosta gecen sire
sonuna gelene dek gelen tarihi iceren isten ayrilig
bildirgesinin kuruma ibraz edilmesi gerekmektedir.

isci ise baslatiimazsa, iscinin ise baslama talebiyle
isverene génderdigi tebligatin isverene teblig
tarihini takip eden ayin 23'ine kadar isten ayrilig
bildirgesi kuruma ibraz edilmelidir.



KOTU NIYET TAZMINATI VE ISE IADE DAVAS]
ARASINDAKI| FARKLAR

Kéti Niyet Tazminati: Is givencesine
sahip olma kosullarini saglayamayan

belirsiz  sireli is  sozlesmesiyle
ga||§ani§ginin, is séz|e§mesinin isveren
tarafindan  kéti  niyetli  olarak

feshedilmesi sonucu, isveren tarafindan
isciye ddenen tazminattir.

Tanimlarda da bahsettigimiz gibi, her iki davada
da iscinin is sdzlesmesinin feshi s6z konusu ve her
ikisi de bu feshin isci tarafindan gegerliliginin
olmamasi sonucunda acilan davalardir.

Birinde isci is givencesinden yararlanamiyorsa ve
ortada fesih igin kéti bir niyet séz konusuysa
mahkemeye dava konusu olmakta, digerinde isci is
givencesinden yararlaniyor ve séz konusu feshin
gecersiz  oldugunu  disiniyorsa ise iadesini
istemektedir.

Is givencesi kapsaminda olan ve ise iadeye karar
verildigi  hallerde ise  baslatmama  halinde
éngérilen “ise baslatmama tazminati” en az 4 en
fazla 8 maas tutarinda iken, is givencesi
kapsaminda olmayan ve kéti niyet tazminati agan
isciye ihbar siresinin U¢ kati tutarina kadar
tazminat édettirilebilir. is givencesinde olan isci, ise
iade davasinda bosta gecen sirelerin 4 aya kadar
cretine hikmedilirken, kéti niyet tazminatinda
bsyle bir dizenleme yoktur.

ise iade davasinda is givencesine sahip olan
iscinin, feshin gegerli sebebe dayandigi hususunda
ispat yuki isverende iken, k&t niyet tazminat
davasinda, ispat yiki isgidedir.




4857 sayill yasa ile kamu ve 6zel sektér kurumlarinda Engelli ve Eski Hiikiimlii calistirma
zorunlulugu getirilmistir. Fakat 5763 sayili yasa ile 6zel sektore getirilen Eski Hukiimli
zorunlulugu kaldinlmistir. 4857 sayili is kanununun 30. maddesine gore;

50 ve lizeri isci calistiran 6zel sektor isyerlerinde calisan sayisinin %3’ sayida engelli isci, kamu
isyerlerinde ise calisan sayisinin %4’li sayida engelli, %2’si sayida eski hiikiimlii isci calistirma
zorunlulugu bulunmaktadir.

Toplam isci sayisi hesaplanirken yer alti ve su alti
islerinde calisan isciler hesaba katilmaz.

isverenler bu iscileri ISKUR araciligiyla istihdam
ederler. isyerinin bu kapsamda calisan iscileri
sakatlandiginda tekrar alim yapilirken eski hiikiimlii

ya da teror magduru iscilere 6ncelik verilir.

Bir isyerinden malulen ayrilmak zorunda kalip
sonrasinda maluliyeti ortadan kalkan isciler ise
iadelerini istediklerinde, eski isinde ya da benzerinde
ihtiyac olmasi halinde derhal, ihtiyagc olmamasi
halinde ilk olusacak ihtiyac halinde ise alinmalari
kanuni yikimliliktir. Bu durum yerine getirilmedigi
takdirde ceza olarak isciye 6 aylik tazminat 6denir.
Eski hiikiimlii calistirlmasinda kanunlardaki kamu
glivenligi ile ilgili hizmetlere iliskin 6zel hiikiimler
sakhidir.

Bu hesap yapilirken ayni il icinde calisan tiim isci
sayilan dikkate alimir. Ornegin isverenin ayni ilde 5
farkh subesi var, hicbir subesinde calisan sayisi 50
degil diyelim. Bu durum isverenin kanundan yiikiimlii

olmadigini géstermez. Biitiin subelerdeki toplam isci

sayisi dikkate alinmaktadir.

5 farkh subede ayni ilde toplam 75 calisan
bulundugunu varsayarsak, kanunen calistirmamiz
gereken engelli isci sayisini birlikte hesaplayalim:

75 x %3= 2.25 sonucunu elde etmekteyiz.




IS SOZLESMESI ve FESHI

“|s sozlesmesi, bir tarafin
(is¢ci) bagumliolarak is
gormeyi, diger tarafun

(isveren) da Ucret odemeyi
Ustlenmesinden olusan

sozlesmedir.”
Isci
Bir is s6zlesmesine dayanarak calisan gercek kisiye
isci denir.
isveren

“Bir is sozlesmesine dayanarak herhangi bir iste
ticret karsiligi isci calistiran gercek veya tiizel kisiye
yahut tiizel kisiligi olmayan kurum ve kuruluslara

isveren denir.”

Is sozlesmesi

Is kanununun 8. Maddesi geregince “is sozlesmesi,
bir tarafin (isci) bagimh olarak is gormeyi, diger
tarafin (isveren) da licret 6demeyi lstlenmesinden
olusan sozlesmedir.” is s6ézlesmelerinin, is gérme,

ticret ve baghlik olarak 3 unsuru bulunmaktadir.

Is iliskisi
isveren ile is goren arasinda kurulan iliskiye is iliskisi

denir.




$
LS

n
L]

1-Belirli Siireli S6zlesme
Belirli suireli sé6zlesmeler; bir isin
tamamlanmasi veya ortaya c¢ikarilmasi, objektif
bir sebep olmasiyla birlikte belirli olarak bir &
suireye bagh yapilan s6zlesmelerdir. Bununla
birlikte esasli bir sebebin olmasi durumunda

ust liste s6zlesme yapilabilir. Fakat feshi
kararlastiriimis olup, bildirimde bulunulmadigi - ¥
suirece belirli siireli sdzlesme belirsiz siireliye O

doniisebilir.
2-Belirsiz Siireli S6zlesme
Belirsiz siireli s6zlesmeler; is iliskisinde
herhangi bir siireye bagl olmadan yapilan
‘-:-’

&Y

sozlesmelerdir. is hukukunda esas olan Belirsiz

Sireli S6zlesmelerdir. Bununla birlikte isci en
az bir yil calismis ise kidem tazminatina hak
kazanir. Esasli bir neden olmaksizin yapilan
s6zlesmeler en basinda belirsiz siireli olarak
sayilir.




IS SOZLESMESI

TURLERI

KISMi SURELI SOZLESME

Kismi sUreli sézlegmeler; iscinin normal
haftalik galigma suresini (45 saat), tam
sUreli olarak calisan emsal isgiye gore
énemli dlgude az belirlenmesi
durumunda  yapilan  sézlesmelerdir.
Kisaca 45 saatlik strenin 2/3'Unden daha
az galisilmasi gerekmektedir.

TAKIM SOZLESMESI iLE
OLUSTURULAN SOZLESME

Takim sézlesmeleri; Birden ¢ok isginin
meydana getirdigi bir takimi temsilen,
iscgilerden birinin, takim kilavuzu sifatiyla
isverenle yaptiklar sézlesmeye denir.
Yazili yapilmasi gereken bir sdzlesme
taradur. Igveren her isginin maasgini ayri
ayri 8demek zorundadir.
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DENEME SURELI SOZLESME

Deneme sureli soézlesmeler, iki ayr asmamak
kaydiyla yapilmaktadir. Toplu is sézlesmelerinde
bu sire 4 aya kadar uzatilabilir. Bu sézlesmede
fesih stresine uymamakla birlikte tazminatsiz isg

sOzlesmesi  feshedilebilir. Deneme  siresi
icerisinde taraflar is sozlesmesini  bildirim
sUresine gerek olmaksizin tazminatsiz
feshedebilir.

CAGRI UZERINE CALISMA SOZLESMESI

Cagrn  Uzerine calisma soézlesmeleri; yazil
s6zlesme seklinde isginin yapacag is ile ilgili
olarak kendisine ihtiyag duyulmasi halinde is
gérme unsurunu yerine getirebilecegi is iliskisidir.

S




IS KANUNU KAPSAMI
DISINDA KALAN
IS SOZLESMELERI

Deniz ve Hava Tagima igleri:

istisnalar arasina girmesinin en énemli nedeni kendine has
Ozellikleri olmasidir. Ancak iskelelerde, kiyllarda ve
limanlarda karadan karaya yapilan tasima, ytkleme ve
bosaltma igleri kanun kapsamindadir.

Elliden Az iggi Caligtiran (Elli Dahil) Tarim ve Orman
isleri:

50 dahil olmak uzere, 50'nin altinda isgi ¢aligtinlan
igyerleri ve igletmeler, Borglar Kanunu'nun 313. Maddesi ve
devamindaki maddelere tabidir.

Aile Ekonomisi Sinirlari iginde Kalan Tarimla ilgili Her
Cesit Yapi igleri:

Tarimla ilgili yapi igleri aile ekonomisi i¢indeyse Ig Kanunu
kapsami diginda fakat tarim igsletmesinde yapilan yapi
isleri Is Kanunu kapsami igindedir.

Evlerde Yapilan El Sanatlari igleri ve Ev Hizmetleri:
Birinci dereceden Uglincl dereceye kadar olan akrabalik
bagi bulunan bireyler arasinda evde yapilmak sartiyla
halicilik gibi el sanat igleri kanun kapsami digindadir. Ayni
zamanda da evde yapilan gunluk igler de kanun kapsami
digindadir.

Ciraklar, Sporcular, Rehabilite Edilenler:

Ciraklar, is saghg ve guvenligi ile ilgili hakimlerindeki
haklari sakli kalmak sartiyla kapsam disindadir. Sporcular
da kanun kapsami digindadir fakat spor kultplerinde diger
iglerde galisanlar kanun kapsamindadir. Hastalik veya kaza
sonucunda tedavinin ardindan ige alistirmak igin rehabilite
edilenler kapsam digindadir.

Esnaf ve Kuiglik Sanatkarlar Kanunu'ndaki Tanima
Uygun Olarak Ug Kisinin Caligtig1 is Yerleri:

Bu nitelikteki is yerleri kanun kapsami digsindadir. Burada
énemli olan bu is yerinde calistirilan is¢i sayisinin Ggu
gecmemesi gerekmektedir.

ls Kanunu’nun amaci; igverenler ile
is s6zlesmesine bagli olarak
calisan iscilerin calisma sartlarini
ve haklarini dizenlemektir. Bu
kanun istisnalar hari¢ tim
isyerlerini, igverenleri ve isgileri
faaliyet konusuna bakiimaksizin
kapsamaktadir.




iS SOZLESMESININ
FESiH DISINDA
SONA ERDIREN
NEDENLER

Is sézlesmesi genel olarak isci
veya igverenin tek tarafli irade
beyaniyla (fesih) sona
erebilmektedir. Ancak is
sézlesmesi fesih diginda bagka
sekillerde de sona erebilir. Bu
haller temel olarak (¢ baslik
altinda toplanabilir. Bunlar is¢inin
olamda, belirli sdreli is
sézlesmelerinde belirlenen
sdrenin sona ermesi ve taraflarin
anlagsmalari sonucu sézlesmeyi
sona erdirmeleri halleridir.

Taraflarin Anlagmasi (ikale Sézlesmesi):

is sézlesmeleri belirli, belirsiz sureli gibi bircok
sekilde yapilmaktadir. is sézlesmesinin hangi
sekilde vyapildigi fark etmeksizin taraflarin
anlasarak kurulabildigi gibi taraflar anlasarak da
bozulabilir. s sézlegmesi belirli streliyse strenin
dolmasi beklenmez. i sézlegsmesi belirsiz
sureliyse bildirim surelerine uymak gerekmez.
ikale anlagmasinin gegerli olabilmesi igin isci is
guvencesi hdkumlerinin  kapsaminda ise s
glvencesinden vazgecmesi karsiliginda uygun bir
Ucretin 6denmesi gereklidir.

Belirli Strenin Dolmasi:

Taraflarin  karsihkl  olarak  belirledigi  strenin
bulundugu belirli is sbézlesmesi, belirlenen bu
surenin dolmasiyla beraber kendiliginden sézlesme
sona erecektir. Eger sézlesme, surenin bitiminden
sonra ortUlu bir sekilde devam ettirilirse belirsiz
sozlesmeye ddénusecektir.

Olim:

Tanimdan da anlagilacagi Uzere is s6zlesmesi, bir
tarafin (isci) bagimli olarak is gérmeyi, diger tarafin
(isveren) da Ucret 6demeyi Ustlenmesinden olugan
sozlesmedir. Bu yUzden taraflardan birinin 8lumu
gergeklestiginde sdézlesme kendiliginden sona erer.



RENWABET
YASAG

Tark Hukuku’na baktigimizda igveren ile
isci arasinda is iligkisi bittikten sonra
iscinin igveren ile rekabet etmesini
onlemek i¢in kanun bulunmamaktadir. Bu
sebepten dolay is iliskisi sona erdikten
sonra is¢inin rekabet etmeme borcu
altinda olmasi i¢in is¢i ve igsveren arasinda

bireysel olarak “Rekabet  Yasagi

Sozlesmesi” imzalanmalidir. Bu
s6zlesmenin amaci, olasi durumda
olusturabilecek rekabetten isciyi

korumaktir. Is sdzlesmesi devam ettigi
sure zarfinda isginin isvereniyle rekabet
olusturabilecek davranislardan kacinmasi
gerekir.

Rekabet yasaginin gecerli olmasi igin
sadece isginin  imzasinin  bulunmasi
yeterlidir. Bu oldukga dikkat edilmesi
gereken bir noktadir.

6098 sayili Turk Borglar Kanunu 7 ’nun 396/3. maddesi
uyarinca da “isci, hizmet iligkisi devam ettigi sirece,
sadakat borcuna aykirn olarak bir Gcret karsiliginda
Uguncu kisiye hizmette bulunamaz ve 6zellikle kendi
isvereni ile rekabete girisemez.” Ayni maddenin 4.
fikrasinda belirtildigi Uzere, “isci, is gdrdiglu sirada
ogrendigi, Ozellikle Uretim ve is sirlan gibi bilgileri,
hizmet iligkisinin devami suresince kendi yararina
kullanamaz veya basgkalarina agiklayamaz.”

Rekabet yasagina aykiri davranmanin sonuclari, TBK.
m. 446’da duzenlenmistir. Bu hikme gore; “Rekabet
yasagina aykiri davranan isgi, bunun sonucu olarak
isverenin  ugradigr  butin  zararlan  gidermekle
yukimladur. Yasaga aykin davranis bir ceza kosuluna
baglanmigsa ve sézlesmede aksine bir hikiim de yoksa
isgi 6ngdrilen miktari ddeyerek rekabet yasagina
iliskin borcundan kurtulabilir; ancak, is¢i bu miktar
asan zararl gidermek zorundadir.

isveren, ceza kosulu ve dogabilecek ek zararlarinin
6denmesi diginda, sdzlesmede yazili olarak agikga
sakli tutmasi kosuluyla, kendisinin ihlal veya tehdit
edilen menfaatlerinin 6nemi ile is¢inin davranisi hakli
gosteriyorsa, yasaga aykiri davranisa son verilmesini
de isteyebilir.”

TBK’nin 180. maddesi uyarinca; “Alacakli higbir zarara
ugramamis olsa bile, kararlastirilan cezanin ifasi
gerekir.” Igveren aykinlik durumunda cezai sartin
odenmesini talep etme hakkina sahiptir.

Bunun yani sira igveren is¢inin kusurunu ispatlamak
zorunda degildir. Kusursuz oldugunu ispatlamak isginin
yukimlalugundedir, TBK 112. madde geregi isgGi
kusursuz oldugunu ispat ederek sorumluluktan
kurtulabilir.



2022 GELIR
VERGISI
TARIFESI

Ucretli calisanlarin 2022 gelir vergisi
dilimleri asagidaki sekilde aciklanmistir.

2022 Gelir Vergisi Tarifesi
Gelir Dilimi

e 0-32.000 TL %15

e /0.000 TL'nin 32.000 TL'si igin
4.800 TL, fazlasi %20

e 250.000 TL'nin 70.000 TL'si igin
12.400 TL, fazlasi %27

e 880.000 TL'nin 250.000 TL'si igin
61.000 TL, fazlasi %35

e 880.000 TL'den fazlasinin 880.000
TL'siicin 281.500 TL, fazlasi%40

Ucretli calisanlarin 2022 gelir vergisi
dilimleri asagidaki sekilde aciklanmistir.

2022 vyih gelir vergisi tarifesi asgari
Ucret disinda Ucret alacak kesim icin
gecerlidir. ilk kez bu vyil asgari Ucretli
gelir ve damga vergisinden muaf
tutulurken, asgari Ucret Uzerinde ucret
geliri olan kisim icin ise asgariyi asan
kisim vergilendirilecektir.






ISTIFA EDERKEN NELERE
DIKKAT EDILMELI ?

1 istifa El Yazisi ile Yazilmali
Istifa dilekgeleri mutlaka el yazisi ile yazilmali ve islak imzali olmalidir.
Bilgisayar Uzerinden yazilmis ve imzalanmis istifa dilekgeleri, yarg: karsisinda
iscinin bask: altinda imzaladigin iddia etmesi karsisinda isvereni dezavantajl
duruma dusurecektir.

2 Hafta Tatili Hakki Gozetilmeli

Isginin istifasini sundugu gunin hangi gun oldugu da “hafta tatili” hakk:
agisindan o6nemlidir. 4857 sayili Is Kanunu geregi, haftalik c¢aligmasini
tamamlayan isciye karsiiginda 24 saat kesintisiz dinlenme verilir, Hafta tatili
ucreti dedigimiz bu hak, iscinin haftalik calismasini tamamladiktan sonra
istifa etmesi durumunda da kaybolmuyor. Yani, haftada 5 gun calisilan bir is
yerinde, is¢i haftalik calismasini tamamladigi cuma gunu isten ayriliyorsa,
hafta tatili hakki mutlaka kendisine verilmeli,

3 ihbar Siiresi Sorumlulugu Unutulmamali

Is sozlesmesi sonlanirken isverenin isgiye, iscinin isverene bunu o6nceden
bildirme sorumlulugu vardir. Ne kadar sure o6nceden bildirilmesi gerektigi
iscinin kidem stiresi iizerinden belirlenir. Thbar siiresi,

e En az 6 ay kidem stresi olan isci igin 2 hafta,

e 6 ay-15 yil kidem suresi olanlarda 4 hafta,

e 15-3 yil aras1 kidem siiresi olanlarda 6 hafta,

¢ 3 yildan fazla ¢alisanlarda 8 haftadir.

4 Peneme Suresine Dikkat
Is sozlesmesinde 2 ay deneme suresi olan bir g¢alisan, ise basladig: tarihten
itibaren 2 ay icinde istifa edecekse ihbar stiresini kullanmaz. Isveren de ayni
sekilde isciyi ilk 2 ay iginde isten c¢ikartacaksa herhangi bir sebep
belirtmeksizin ve bildirim surelerine uymadan sézlesmeyi sonlandirabilir.

5 istifanin Nedeni Tazminat Haklan Acisindan Onemli
Iscinin is soézlesmesini hangi nedenle feshettigi baz1 haklan acisindan énem
arz etmektedir. Bazi isten cikis nedenlerinde sézlesmeyi sonlandiran kisi isci
olsa bile kidem tazminati hakki dogabilir.



ISYERI HEKIMI VE IS
GUVENLIGI UZMANI

6331 Sayill is Saghgi ve Guvenligi Kanunu, is yerinde is
sagligr ve guvenliginin saglanmasi, isveren ve calisanlara
bu noktada dusen sorumluluklari duzenlemeyi amaclar.
Kanunun 8. Maddesi isyeri Hekimi ve is Guvenligi
Uzmaninin yetki ve gorev alanini belirler.

is guvenligi ve sadligi noktasinda meslegdinin gerektirdigi
surecgleri yerine getirme esnasinda hak ve yetkileri
kisitlanamaz. isverene is saghgr ve gavenligi ile ilgili
konularda rehberlik ve danismanlik yapmak Uzere
gérevlendirilirler. isyerinde bulunan eksik ve aksakliklari
belirlemme ve yazili bildiriminden mesuldur. Bildirilen
eksikliklerin tamamlanmasi isveren sorumlulugundadir.

Bildirilen eksik ve aksakliklarin acil olarak bildirilen nitelikte
olmasi halinde, isveren bunun icin tedbir almamis ise,
isyeri hekimi ve is guvenligi uzmani, yetkili Bakanlik
birimine, calisan temsilcisine bildirmekle mukelleftir.
Bildirimm yapmadigi tespit edilen isyeri hekimi ve is
guvenligi uzmaninin belgesi Uc¢ ay, tekrarinda ise alti ay
sureyle askiya alinir. Bu bildirimden dolayl isvereni
tarafindan isyeri hekimi veya is glvenligi uzmaninin is
sozlesmesine son verilemez ve bu Kisiler hicbir sekilde hak
kaybina ugratilamaz. Aksi takdirde isveren hakkinda bir
yillk sbézlesme Ucreti tutarindan az olmamak Uzere
tazminata hukmedilir. isyeri hekimi veya is guvenligi
uzmaninin is kanunlari ve diger kanunlara gore sahip
oldugu haklari saklidir. Agilan davada, kétu niyetle gercek
disi bildirimde bulundugu mahkeme karariyla tespit
edilen kisinin belgesi alti ay sureyle askiya alinir. Calisanin
olumu veya maluliyetiyle sonucglanacak sekilde vUcut
butunltgunun bozulmasina neden olan is kazasi veya
meslek hastaliginin meydana gelmesinde ihmali tespit
edilen isyeri hekimi veya is guvenligi uzmaninin yetki
belgesi askiya alinir.

is guvenligi uzmanlarinin goérev alabilmeleri icin; cok
tehlikeli sinifta yer alan isyerlerinde (A) sinifi, tehlikeli
sinifta yer alan isyerlerinde en az (B) sinifi, az tehlikeli
sinifta yer alan isyerlerinde ise en az (C) sinifi is guvenligi
uzmanligi belgesine sahip olmalari sarti aranir.




Is Giivenligi Uzmanimm

Ve Isverenin Ortak V. P, ”
Calismalar: o

1) Acil Durum Planlarinin Olusturulmasi 4 .

Acil durum plan;; igyerlerinin ilk kurulduklan
zamanlarda isyeri ve c¢evresinin tiim kosullarn g6z
onune alinarak hazirlanmasi ve yazili hale getirilerek
calisanlara aktarilmasi gereken bir metindir. Bu metni
hazirlamakla yukimli kisi isverendir fakat bu plan
metnini igvereni temsilen, is glivenligi uzmani da
hazirlayabilir.

Acil durumlar meydana gelmeden 6nce, detayli bir
hazirlik siireci ile hangi calisanin nerede, hangi
durumlara nasil miidahalede bulunacagl plan
cercevesinde netlestirilmelidir. Bir diger o6nemli
nokta, planda basit akis semalarina yer verilmesi
gerektigidir. Bu sayede calisanlarin konuya olan
hakimiyeti artacak ve bu anlamda yapilan
uygulamalar hiz kazanacaktir.

2)Risk Degerlendirmesi

Risk degerlendirmesi; is yerinde var olan veya
disandan gelebilecek tehlikelerin belirlenmesi ve bu
tehlikelerin riske dénismesini engelleyici tedbirlerin
alinmasi ve bunlarin yol acaca@i risklerin analiz
edilerek derecelendiriimesi amaciyla yapilan
calismalardir. isveren icin bir yukumlillik olarak
diizenlenmis olan risk degerlendirmesi, tim
calisanlann kapsayan ve katiimda bulunmalarini
gerektiren bir nitelik tasir. isverenler kendilerini
temsilen, risk degerlendirmesinin yapilmasini ve risk
degerlendirmesi raporunun yazilmasini is givenligi
uzmanlarindan talep edebilir.

Risk degerlendirmesi calismasinin;  isyerinin
faaliyetlerine yeni baslamis oldugu zaman, isyerinde
bir degisiklik yapilmasi halinde, is kazasi veya meslek
hastaliklarinin meydana geldigi durumlarin akabinde
belirli araliklarla glincellenmesi esastir.




Is Kazalari, Temel, Dolayli ve

Dogrudan Nedenler olmak Uzere 3

IS KAZALARININ
NEDENLERI!

gruba ayrilmistir.

Dolayli Nedenler

Dolayli nedenler kendi arasinda
guvensiz kosullar ve givensiz
eylemler olarak ikiye ayriimistir.
GUvensiz eylemler; arizali ekipman
kullanimi, yanlis ekipman segimi,
emniyet ekipmanlarinin
galismamasi vb.

Guvensiz Kosullar; yetersiz
koruyucu, arizali ekipmanlar,
yetersiz uyari sistemi, yangin ve
patlayici tehlikeleri vb.

Dogrudan Nedenler

Zehirleyici, patlayici gaz, toz gibi
maddeler ile mekanik, elektirik,
kimsayal kaynaklarin ve
radyasyonun yol actigi sebepler
olarak tanimlanmaktadir.
Heinrichin is kazalari
istatistiklerine gore is kazalari
%88 insan hatalari, %10 ortam ve
kosul hatalari sonucunda
olusmaktadir.
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Calisanlarimiz bizlere ¢ocuklarindan, annelerinden,

babalarindan, eslerinden, kardeslerinden emanettir..
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isGde
Bashca
Kavramlar

Calisan Temsilcisi; Kanunda “is saghigr ve
givenligi ile ilgili vuygulamalara katilma,
calisanlar izleme, gerekli tedbirlerin
alinmasini isteme ve calisanlari temsil
etmekle yUkUm|U calisani ifade eder.

Destek Elemani; Kanunda “asil gérevinin
yaninda is sagligr ve givenligi ile ilgili
6n|eme, ta|'1|iye, koruma, ilk yardlm vb.
konularda gérevlendirilmis donanimli ve
yeterli egitime sahip olan ¢alisani ifade
eder.

Calisan ise; Kanunda “kendi 6zel kanunlarindaki
statisine  bakilmaksizin  6zel  veya  kamu
isyerlerinde istihdam edilen kisiye denir.

Geng Calisan; Onbes yasini bitirmis ancak on
sekiz yasini doldurmamis ¢alisana denir.

is Guvenligi Uzmani; Bakanlik¢a is sagligi ve
givenligi alaninda gérevlendirilen, bu alanda
uzmanhk belgesine sahip, Bakanhk ve ilgili
kuruluslarda  ¢alisma  yasamini denetleyen
mifettisler ile mihendislik veya mimarlik egitimi
veren fakiltelerin mezunlari ile teknik elemanlar
ifade eder.

Is Kazasi; isin yiritimi nedeniyle veya isyerinde
meydana gelen, 8lime sebep olan veya vicut
bitinligint bedenen veya ruhen engelli hale
getiren olaydir.

isveren; Calisanlar istihdam eden tizel veya
gercek kisi yahut tizel kisiligi olmayan kurum veya
kuruluglardir.

isyeri; Mal veya hizmet iretilmesi amaciyla maddi
olan veya olmayan unsurlarla ¢alisanlarin birlikte
argutlendigi yerlerdir.

Meslek Hastahgl; Mesleki risklere maruz kalinmasi
sonucu ortaya gikan hastaliktir.

Onleme; isyerinde iretilen islerin tim
sathalarinda is saglhgr ve givenligi ile ilgili
risklerin ortadan kaldirilmasi veya azaltilmasi igin
planlanan ve alinan tedbirleri ifade eder.

Risk; Tehlike igeren durumlardan kaynaklanacak
yaralanma, kayip ya da baska zararli sonuglarin
meydana gelme ihtimalidir.

Tehlike; Disaridan gelebilecek ya da isyerinde
var olan, isyerini veya c¢alisanlari etkileyebilecek
zarar veya hasar verme potansiyelidir.

Tehlike Simifi; Is saghgr ve givenligi agisindan,
yapilan isin  6zelligi, isin tim safhalarinda
kullanilan veya ortaya ¢ikan maddeler, ¢alisma
sartlari ve ortami ile ilgili hususlar dikkate
alinarak, i§yer|eri icin belirlenen tehlike grubunu
ifade eder.



IS SAGLIGI VE
GUVENLIGININ
BASLICA

AMACLARI

Is yerlerindeki riskleri tamamen ortadan
kaldirmak ya da zararlari en aza indirmek,
’ e Calisanlarin sagligini fiziksel, ruhsal ve tibbi
acidan korumak ve gelistirmek,
e Calisanlari calisma kosullarinin olumsuz
.r etkilerinden korumak,
e Ortaya cikan saglik zararlarini, meslek

= —
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i hastaliklarini tespit etmek ve tedavilerini
saglamak,
e Ugradiklar: is kazasi veya meslek hastaligi
sonucu zarar géren calisanlarin uygun islerde
calismalarina olanak saglamalk,

Amaclarindan da anlasilabilecegi gibi Is e Calisan giivenligi, liretim gilivenligi ve isletme

Saéllgl' \{e Guvenligi cok yonlu bir gallgm?yl giivenligini saglamak,

gerektirir.  Bu  konuda yapilan  tim e Maddi ve manevi zararlari ortadan
calismalara ragmen, is kazalari ve meslek kaldirmaktir.

hastaliklar1 istenilen diizeyde olmadigi
tespit edilmistir. Meslek hastaliklari, yeterli
dizeyde tespit edilememekte ancak is
kazalari buyiik oranda tespit
edilebilmektedir. is Sagligi ve is Giivenligini
tek cimleyle o6zetleyecek olursak; “insan
merkezli yaklasimin adidir” demek uygun
olacaktir. Ayrica iSG bir ekip isidir ve iSG
konusunda en verimli sonucg, buatin
calisanlari isin icine katarak alinacaktir




ISG'NIN TARIHSEL GELISIMI

Sanayi Devrimi Oncesi iSG

insanligin ilk dénemlerinde avcilik ve toplayicilik ile hayat devam etmekteydi. Daha sonra tarimla birlikte yerlesik hayata gecis
yapildi ve calisma hayatinin ilk temelleri o donemlerde atilmaya basladi. Misir Piramitleri yapiminda ¢ok sayida kaza meydana
gelmistir. Bu sayede insanlarin calismaya hayatindan kaynaklanan saglik sorunlarini M.O. 2600’1t yillarda Antik Misir'da mimar ve
mihendis olan ayrica hekimlikte yapmis olan imhotep kesfetmistir.

Sanayi Devrimi Dénemi iSG

18. YY 'da ingiltere'de ortaya cikan Sanayi Devrimi sonucu Uretim siirecinde degismeler olmustur. Oncelikle atélyeler ve
sonrasinda fabrikalara gecis gozlemlenmistir. Sagliksiz kosullarda yasam, salgin hastaliklar ve uzun sureli calisma gibi olumsuz
cevre kosullarindan dolay is kazalari kaginilmaz olmustur. ingiltere’de “Baca Temizleme Kanunu’nun getirilmesi tzerine 1788
yilinda fabrikalarda baca temizliginde ¢ocuk isciler ¢calistirilmistir. Bu konu tzerine ilk hukuki dizenlemeler yapiimistir.

Turkiye'de iSG

Osmanlr da sanayilesme 16. ve 17. YY ‘da gerceklesmistir. iISG acisindan ilk temeller 1850°'de atilmistir. Askeri malzemelerin
Uretiminin yani sira madenler, demir yolu ve tutun isletmeleriyle devam etmistir. Bu dénemde calisma sureleri uzun, kosullari da
oldukga agirdir. Kadin ve ¢ocuklar yaygin olarak is hayatindadir ve bu kosullardan dolayi isciler kisa sire icinde meslek hastaligina

yakalanmaktadir ve is kazasi sonucu 6limler yiksektir. ilk kez 1865'te Dilaver Pasa Nizamnamesiyle iISG agisindan baz

dizenlemeler yapiimistir.




2012 yilinda ydrtrltge giren mevzuata gore,
belirlenen kriterlere uygun olarak ¢alisanlara
ISG Egitimi verilmesi zorunlu hale gelmistir. Ne
yazik ki bazi firmalar bunu sadece kanuni bir
zorunluluk olarak gérdtkleri icin kGgit lzerinde
egitimi vermis gibi isleyebiliyorlar. Bunu yaparak
kanunu ihlal etmelerinin yani sira éncelikli
gorevlerinden olan ¢alisani korumayi g6z ardi
ediyorlar, uzun vadede bu durumun
isletmelerine de yansiyacagi bilincinde maalesef
degiller. Tirkiye, Avrupa ls Kazalarinda 1. Dinya
Is Kazalarinda ise 3. sirada yer almaktadir. Bu
aci tablo ile karsi karsiyayken [SG Egitimlerinin
yetersiz kaldigi olduk¢a acik.

Sevgili insan Kaynaklari,

Unutmayalim ki; 6nce ¢alisan saglhkli olacak
ki akabinde isletme saglikli olsun. iSG
acisindan daha ézverili olalim ve denetim
ekiplerini kurup bu konuda tiim gerekli
oénlemleri alalim.

IK VE ISG

Insan kaynaklarinda egitim fonksiyonunu, calisanlardan
bekledigimiz yetkinlikleri onlara planli sekilde kazandirma
sureci olarak aciklayabiliriz.

Insan kaynaklarinda is saglgi ve giivenligine bakacak
olursak, teknik konular icermesi sebebiyle farkl
departmanlara entegre edilse de aslinda c¢alisanin tim
sturecleriyle yakindan ilgilenen insan kaynaklarinin alani
icinde yer almaktadir.

Egitimler artik sirketler tarafindan bir yatirrm olarak
gorulmektedir. Cunki c¢alisanlar  yetkinlik kazandik¢a
belirlenen is hedefine daha kisa siirede varilacaktir. Ayrica
kisi egitim sayesinde edindigi yetkinlikleri hem is
hayatinda hem de sosyal hayatinda kullanabilmektedir.
Calisanin ve sirketin haklarini gbzetmek, ¢calisani ve sirketi
korumak insan kaynaklarinin gérevidir. Bu baglamda is
sagligr ve guvenligi de olduk¢a énem kazanir. Séyle ki;
calisani olasi is kazasindan korumak icin 6nlemleri almak,
oncelikle ¢alisani sonrasinda da sirketi korumaya zemin
hazirlar.




UCRETI
DOVIZ
OLAN
ISCININ
KIDEM
TAZMINATI

TURKIYE CUMHURIYETI
VATANDASI OLMAYAN,
TURKIYE'DE iKAMET
ETMEYEN VE TURKIYE'DE EN
AZ %50 PAY SAHIBi OLDUGU
ISYERLERI OLAN SIRKETLER,
CALISANLARI iLE DOViZ
CiNSINDEN SOZLESME
YAPABILIYORLAR.

MEVZUATIMIZDA VERILEN
DETAYLARIN YETERLI
OLMADIGI NOKTADA,
YARGITAY KARARLARININ
YOL GOSTERICI BiR NITELIK
TASIMASI OLAGANDIR. SiMDi
BU KONU HAKKINDA
VERILMi$ BiR YARGITAY
KARARINA BAKALIM.

Yargitay 9. Hukuk Dairesi'nin 2021/909
E., 2021/6993 No’lu kararinda tcreti
doviz olarak belirlenmis bir iscinin
kidem tazminati hesaplamasinin tavan
gozetilerek doviz cinsinden yapilmasinin
isabetli olduguna hitkmetti.

Kararda is¢inin, doviz cinsinden ucret
alirken kidem tazminatinin da doviz
cinsinden aldig1 ucreti dikkate alinarak
hesaplanip, c¢alisgana do6viz cinsinden
6denmesinde bir engel olmadig:
belirtildi.

Hesaplama da ise belirlenecek kideme
esas ucret, diger calisanlarda oldugu gibi
doviz olan tcretin TL cinsinden degeri
kidem  tavanin1  asiyorsa, kidem
hesaplanirken tavan tucret kullanilir.
Kidem tazminati hesaplandiktan sonra
ayn1 kur tzerinden do6viz cinsine
cevrilerek  calisana  do6viz  olarak
6denebilir.



iHBAR
TAZMINATI

is sozlesmeleri;

* igi alti aydan az siirmiis olan isci icin,
bildirimin diger tarafa yapilmasindan
baslayarak iki hafta sonra,

+ lisi alti aydan bir bucuk yila kadar
siirmiis olan isci icin, bildirimin diger
tarafa yapilmasindan baslayarak dort
hafta sonra,

xisi bir bucuk yildan G¢ yila kadar
surmiis olan isci icin, bildirimin diger
tarafa yapilmasindan baslayarak alti
hafta sonra,

+ Isi G¢ yildan fazla surmis isci icin,
bildirim yapilmasindan baslayarak sekiz
hafta sonra feshedilmis sayilir.

is sézlesmesini belirlenen bildirim siirelerine
uymaksizin fesih eden taraf, s6z konusu
surenin ucretini ihbar tazminati olarak diger
tarafa 6demek durumundadir.

Ihbar tazminati hesaplamasi ise, ihbar suresi
tespit edildikten sonraki brut maas ve
giydirilmis maas lzerinden degerlendirilir.

Ornek bir hesaplama ile; son 30 giinliik briit
maasi 3.000 TL olan ve 5 yil calismis bir isciye:
8 haftalik brut tcreti kadar ihbar tazminati
ddenmelidir.

3.000 /30 guin =100 TL glinlik, 100 x 7 glin =
700 TL haftalik, 8 hafta x 700 = 5.600 TL Brut
ihbar Tazminati

Gelir vergisi: 5.600 x %15 = 840 TL, Damga
vergisi: 5.600 x %0.00759 = 42,50 TL,

5.600- (840 +42,50) = 4717,50 TLnet



UCRETLI

RET IZINLERI

iS kanunu -Evlilik izni: Erkek ya da kadin iscinin evlilik icin 3 giin izin hakki vardir.
4 Nikahin gerceklemesi veya duglnun gerceklestirildigi tarihte de
cercevesinde iscinin  kullanitabilir.
ozel hayatlnda -f)li,irrJ izni:" ?;girlin annesinin, .l.)al?asmu.'l., .kardeginin, esinin ya da
cocugunun 6lumu durumunda 3 guin Gcretli izin hakk vardir.
yagadlgl durumlar -Evlat Edinme izni: iscinin evlat edinmesi durumunda 3 giin izin hakki
vardir. Bu izin hem erkek hem de kadin calisan tarafindan kullanilabilir.

SEbEblyle yllllk 1ZINn -Babalik izni: Erkek iscinin esinin dogum yapmasi durumunda 5 giin izin

disinda kullandirilan hakki vardir. Dogum vyapilan tarih itibariyle isci bu izin hakkindan
. T yararlanabilir.
ucretli izin "Mazeret .Cocuk icin Tedavi izni: En az %70 oraninda engelli ya da siiregen

|ZI"Ii" olarak .hastallgl olan g.o.cugunun "tec.lafV|S| icin htastallk ra!omjunu da isverene
ibraz ederek yil icinde 10 gtin izin kullanabilirler. Bu izni calisan eslerden
gecmektedir. sadece biri kullanabilir.




YILLIK

Herhangi bir calisan
“deneme suresi dahil

olmak Uzere” ‘en az 1

yil calistiktan sonra’
yillik izin kullanmaya

hak kazanr.

e 1-5yilarasi (5 yil dahil) olanlar icin 14 (on dért) is gunq,

* -5yildan fazla 15 yildan az olanlar icin 20 (yirmi) is gunq,

e« 15 yil (dahil) ve uzeri yil olanlar icin 26 (yirmi alti) is
gununden az yillik izin stresi olamamaktadir.

Yillik Ucretli izin sureleri calisma suresi baz alinarak kademeli
olarak belirlense de 18 ile 18 yasindan kucguk ve 50 yas ile 50 yas
Uzeri calisanlar icin izin sureleri farkli belirlenmistir. Belirtilen
yas grubundaki calisanlar icin yilhk Ucretli izin gini 20 (yirmi)
glnden az olamamaktadir.

Yillik UGcretli izin isveren tarafindan bolinemez fakat calisan ve
isverenin aralarinda anlasmasi halinde, izinin bir bolimu 10 (on)
glnden az olmamak sartiyla parcaya/parcalara
bolinebilmektedir. Yillik izin gunlerinin hesaplanmasinda izin
suresi icine denk gelen ulusal bayram, haftalik tatil, resmi veya
dini bayram vb. gunler yillik izin gininden sayilmiyor. Bu
glnlerin genel tatil gininden sayilarak yillik izin suresine
eklenmesi gerekmektedir.

Calisan yillik izin stresinde bulundugu yerden baska bir yere
gidecekse, bu durumu belgelemesi kosuluyla gidis ve dénus
surelerini izin gunidnden kaybetmemek icin isveren isciye
toplamda 4 (dort) gin yol izni vermek zorundadir.

isci hak kazandigi yillik izinlerini is s6zlesmesi feshedilene kadar
istedigi zaman kullanabilmektedir. Kullanilmayan izinlerin
yanmasl durumu séz konusu degildir. Kullanilmayan izinlerin
Ucretini is s6zlesmesi devam ederken isci talep edemez. Ancak
is sozlesmesi sona erdikten sonra (nedeni 6nemsenmeksizin)
sona erdigi tarih itibariyle bu izin Ucretlerinin isciye 6denmesi
gerekmektedir. izin Ucretinin zamanasimina ugrama siresi 5
(bes) yildir.




STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

Stratejik bir insan Kaynaklari yénetimi izleyen kurumlar, ginceli takip etme noktasinda rakiplerine
nazaran daha basarili olacaktir. Cinki elindeki kaynagi en iyi sekilde yséneten varligini saglam
temeller Uzerine kurabilir. Stratejik insan kaynaklar yénetimi, kurumun varmak istedigi noktada
izlemesi gereken metotlari kolayca sunarak, planl bir sirec izleyebilir.

Kurumlarin stratejik insan kaynaklari yénetimini tercih etmesindeki temel amaci, kurumun stratejileri
ile insan kaynaklarini bitinlestirerek, sorunlari insan kaynaklar politikalari ile var olan potansiyeli
kullanarak ¢ézimlemektir. Stratejik amaglar, maliyet noktasinda iyilestirmelerde bulunmak ise,
stratejik insan kaynaklarinin amaci, izledikleri politikalar ile ¢alisan bagliigin artirmak, turnover:
dusirerek calisan devinimini azaltmak baylelikle verim|i|i§i artirmaktir.

Sosyct| sorumluluk agisindan, kurumlar calisanlarina adillik temeli ile firsatlar noktasinda esit
davranmali ve olanaklarini bu cergevede tim calisanlarina sunmalidir. Bu stratejik insan
kaynaklarinin amaglar arasinda yer almalidir.



Genel anlamda licret, !
bir kimseye bir is
karsiliginda isveren

veya liciincii kisiler

tarafindan saglanan

ve para ile 6denen
tutardir.

—alisanin aldig) cretin
vergi, sigorta gibi
kesintilere ugramamis
haline “briit ticret” ve bu
kesintiler yapildiginda
calisanin eline gecen ya
da hesabina yatan
miktara “net lcret”

denmektedir.

1. Zaman Gore Belirlenen Ucret
Bu Ucret turiinde yapilan isin ciktisina bakilmaksizin iscilerin harcadigi zamana gore 6denen
ticrettir. Ucret oranlar bir saat, bir giin, bir hafta veya bir ay icin sabittir.

2. Parca Basina Ucret (Akort)
Akort Ucret, parcanin sayisi, blyukliGgl, uzunlugu veyahut agirligi gibi birimlere gore tespit
edilmektedir. Burada 6nemli olan zaman degil, isin sonucudur.

3. Gotiirii Ucret

Birim saptamasinin zor oldugu veya seri olarak yapilamayan ya da birbirine benzemeyen ve
genellikle streklilik gostermeyip bir slire sonra biten islerde, isin sonucuna gore Ucretin
kararlastiriimasi durumunda gotura tceret kullantlir.

4. Yiizde Usuliine Gore Ucret ve Bahsisler
Otel, eglence yerleri ya da restoranlar gibi isyerlerinde, hizmet karsiiginda miisteri hesabina
belirli bir ylizdenin eklenmesi durumudur.






IS ARAMA IZNI

Ihbar
bulabilmesi icin isciye gunluk 2 saat olarak
verilen izne is arama izni denir. iscinin isten
cikmasl veya cikarilmasi belirli sekillerde
olur. Isci isten ya sureli fesih yolu ile ya da
hakli nedenle fesih yolu ile ayrilabilir veya

suresi  icerisinde yeni bir s

cikarilabilir. iste bunlardan sureli feshi
yoluna gidilirse isciye ihbar suresi icerisinde
yeniis arama izni verilimek zorundadir.

Yeni is arama izni suresi oldukca onemlidir.
Cunku isverenlerin uygulamada buna c¢ok
fazla riayet etmedigini goéruyoruz. Bu
noktada uygulamada is arama izni ka¢ saat
sorusu sikca sorulan sorular arasinda yer
alyor.

Asagida da is arama izni hesaplama
kisminda bu sure onem taslyacak. Bu
konu Is Kanunu madde 27.
duzenlemesinde gunde 2 saat olarak
duzenlenmistir. Bu 2 saat asgari bir

suredir. Bundan asadl olamaz ancak
yukari olabilir. Yani nisbi emredici bir
korumadan bahsediyoruz. Ihbar

sUrelerinden ve is arama izninin gunluk en
az 2 saat oldugundan bahsettik. is arama
izni hesaplama da iscinin kidemine goére
degisecektir. Oncelikle iznin gunluk olarak
kullanilacagi ihtimali icin su hesaplamayi
gosterebiliriz



TELAFI CALISMASI

Telafi Calismasi; Zorunlu nedenlerle isin
durmasi, ulusal bayram ve genel tatillerden
once veya sonra isyerinin tatil edilmesi veya
benzer nedenlerle isyerinde normal calisma
siirelerinin 6nemli 6lclide altinda calisiimasi
veya tamamen tatil edilmesi ya da iscinin
talebi ile kendisine 4857 sayil is Kanunu, is
s6zlesmeleri ve toplu is sézlesmeleri ile
ongoriilen yasal izinleri disinda izin verilmesi
hallerinde, iscinin calismadigi bu siirelerin
telafisi icin isciye yaptirilacak calisma, telafi
calismasidir.

Telafi calismasi yaptiracak isveren; bu
calismanin 4857 sayili is kanununun 64’ncii
maddesinde sayilan nedenlerden hangisine
dayandigini acik olarak belirtmek, hangi
tarihte calismaya baslanacagini, ilgili iscilere
bildirmek zorundadir.

Ornek 1: Haftanin alti giini
glinde 7,5 saat calisma yapilan
bir isyerinde, 30 Agustos 2019
Zafer Bayrami cuma glnline
denk geldigi icin Cumartesi
isyeri  tatil  edilmistir.  Bu
durumda iscilerin Ucretini tam
olarak o6deyen isveren iki ay
icinde iscilere 7,5 saat telafi
yaptirabilir.

Ornek 2: isveren nisanlandig
icin iki glin izin isteyen isciye iki
ay icerisinde iki gtne karsilk
gelen saat kadar telafi
yaptirabilir.




ANALIK DURUMU
VE SUT IZNi

Kadin iscilere Tyasindan kuguk cocuklarini emzirmeleri
icin gunde toplam 1,5 saat sut izni verilir. Bu 15 saat, gun
icerisinde parca parca kullanilir ve hangi saatlerde
kullanilacagini kadin isci belirler.

Kadinlarin dogumdan once 8 hafta (cogul
gebeliklerde 10 hafta) ve dogumdan sonra 8
hafta seklinde toplamda 16 hafta izin haklari
bulunmaktadir. Fakat iscinin istegine ve
doktor raporuyla dogrulanmak sartiyla
doguma 3 hafta kalana kadar calismaya
devam  edilebilmektedir.  Arada  kalan
kullanilmayan izinler ise dogum sonrasi izine

eklenmektedir.

"Dogumda ya da dogumdan sonra annenin
vefatl s6z konusu oldugunda dogum sonrasi
kullanilmayan butun izinler babaya
gecmektedir.”

Uc yasini doldurmamis bir cocugu evlat
edinme durumu s6z konusu oldugunda ise;
cocugun aileye fiilen teslim tarihinden
itibaren eslerden birine 8 haftalik izin
kullandirihr.

Analik izninin bitiminden sonra, kadin is¢i ya
da Ug¢ yasindan kuguk cocugu evlat edinmis
erkek ya da kadin isciye istekleri dahilinde,

e Birinci dogumda 60 gun,

e [kinci dogumda 120 gin,

e Sonraki dogumlarda ise 180 gun sUreyle
haftalik calisma suresinin yarisi kadar
Ucretsiz izin verilir.

Cocugun engelli olmasi halinde bu stre 360

gun olarak uygulanir.”

"Bu hukUmden yararlanan kimseye sut izni

uygulanmaz.”

Hamilelik sUresinde kadin isciye periyodik
kontrolleriicin Ucretli izin verilir.

Doktor gerekli gordugunde ve durumu
raporladigi takdirde, hamile kadin is¢i daha
hafif duzeyde calistirilir ve Ucretinden
herhangi bir kesinti yapilmaz.

Kadin isci isterse, 16 haftalik izin sUresinden
sonra (cogul gebelik ise 18 haftadan sonra) 6
aya kadar Ucretsiz izin verilebilir. Bu izin evlat

edinen Kisilere de verilmektedir.
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Biz IK calisanlarinin ilk ve en énemli gérevi “mutlu

calisanlar yaratabilmek” olmalidir.

MUTLULUK YONETIMI

Bildiginiz Uzere yasamimizin en temel amaci mutluluktur. Sirketler de
“mutlu ¢alsan, basariya ulasir” mottosuyla birtakim uygulamalar
gelistirmektedirler. Mutluluk Yénetimi de bu uygulamalardan bir
tanesidir. Bu uygulamanin en temel amaci, is yasaminda sayilari
gittikce artan Y kusagini motive etme ve onlari elde tutabilmektir.
Gelin hep birlikte Mutluluk Yonetimi uygulamasi kapsaminda, Y
kusagini elde tutmaya ve bu kusagin is hayatinda mutlulugunun
saglanabilmesine ydnelik dnerilere bir bakalim;

‘

iste verimliligin arttinlabilmesi icin Rehberlik sistemine basvurulabilir.

* Performans bazli sistem uygulamalariyla Y kusaginin memnuniyet ve
motivasyonu arttirilabilir.

* Y kusag girisken bir yapiya sahiptir. Bu yUzden is yaparken onlarinda
fikrine basvurulmasi ve onlara birtakim sorumluluklar verilmesi yine
verimliligi arttirmak adina énemlidir.

* islerine olan bagliliklarini arttirmak adina bu kusak icin, isyerinde
esnek ¢alisma saatlerinin uygulanmasi yerinde olabilir.

e is yasami sosyal aktivitelerin yogunlukta oldugu bir ortama

doénusturudlebilir.

Biz iK calisanlarinin ilk ve en énemli gérevi “mutlu
calisanlar yaratabilmek” olmalidir. Bunun igin
calisanlara en basta isi acik ve net bir bicimde
tanimlamak ¢ok 6nemlidir. Hatta deyim yerindeyse,
takimin en 6nemli oyuncularindan biri olduklarini
kendilerine her daim hissettirmeliyiz.Her zaman iyi
isler takdiri hak eder. Bu kisim asla atlanmamalidir. Ve
iyi isler nihayetinde iyi sonuclar yaratacaktir.




KADIN YONETICILERIN
YONETSEL NITELIKLERI

LIDERLIK TARZLARI

Ciliz Liderlik: Bu liderlik kapsaminda yonetici
kendini ast Ust arasinda bir koépru gibi
dasunur. Cok planlama yapmaz.

Sehir Kulibu Liderlik: Burada ise lider astlari
korumak ister onlarin memnun olmalari ¢cok
6nemlidir. Yapilan uretimle pek ilgilenmez.
Bir sikinti yasandiginda bu sorunu

konusarak halletmek ister sert tepkilere yer
vermez.

Gorev Liderligi: Buradaki
prensip 'insanlar
calismayi sevmezler bu
yuzden calismaya
zorlanmaktadir.'
seklinde oldugu icin
genel bir sorunda
sorumlusu astlar olarak
kabul edilir.

Orta Yolcu Liderlik:
Liderler hata yapan bir
calisanin ikinci bir sansi
hak ettigini dasunurler.
Ekip Liderlik: Lider igin
ekip ¢alismasi onemlidir.
Calisanlarin yaptigi
hatalar tespit edilmeli ve
egitici bir sonuca
ulasiimalidir.

66

International Business
Review'da yayimlanan
calisma, 2007 ile 2016 yillart
arasinda 24 iilke veya
bolgedeki 1986 kamu
sirketini inceledi.
Arastirmanin bulgulari;
kadinlarin yonetim
kurullarindaki temsilini kota
mevzuatlarwyla artirmaya
yonelik calismalar ile
kadinlar i¢in egitimsel ve
sosyo-ekonomik acidan daha
fazla esitlik saglayacak
onemli adimlarin birlikte
atilmas: gerektigine isaret
ediyor. Arastirmalar ayrica,
yonetim kurulunda
kadinlarin bulundugu
sirketlerin daha verimli
calistigini, bu gorevlerdeki
kadin sayisinin artmasinin
kuruluslarin performansint
da yiikselttigini ortaya
koyuyor.




Glnumiiz sartlarinda degismekte ve
gelismekte olan is yasamina kadinlar git
gide daha cok dahil olmaya baslamistir.

CIFT KARIYERLI ESLER SORUNU
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Cift Kariyerli Esler farkh gruplara
ayrilabilmektedir. Bu gruplara
baktigimizda:

Daha eski zamanlara baktigimizda esler
arasinda sadece erkek birey bir kariyer
sahibiyken gliniimiz itibariyle eslerin her
ikisi de kariyer sahibi olabildigini
gormekteyiz.

e Ayniisletme catisi altinda calisip
kariyer hedefi ayni ya da benzer
olanlar,

e Ayni isletme catisi altinda calisip farkl
kariyer hedefi olanlar,

e Farkl isletmelerde calisip ayni ya da
benzer kariyer hedefi olanlar,

e Farkl isletmelerde cahsip farkl
kariyer hedefleri olanlar seklinde
siralayabiliriz.

Cift Kariyerli Esler kavramini “Hayatini
birlestirip es olmus iki bireyin de kariyer
hayatlarina sahip olmasi ve kariyer
hedefi yapmalarl.” seklinde aciklamak
mumkUindir.

Bu tir durumlarda hem isletme acisindan hem de aile yasantisi acisindan belli bash sorunlar
olusmakta. Bu sorunlara baktigimizda:

“Her iki bireyden birinin kariyeri esinin kariyerinden énde gitmelidir.” algisi.

Eslerin bireysel olarak yapmis olduklari kariyer streslerinin aile yasamina da yansimasi.

Eslerin birbirine uzak ve farkli isletmelerde calismalari. Bu durumda birlikte gecirecekleri vakit
daralmaktadir, bu durumda aile yasamini olumsuz etkiler.

Tatil plani yapildiginda eslerin izinlerinin ayni zamana denk gelmemesi.




AYISIGI SORUNU

Bireyler daha iyi sartlarda olabilmek ve
daha fazla tatmin olabilmek icin gelirlerini
arttirmak, statulerini ve kariyerlerini
yUkseltmek, yeni deneyimler ve beceriler
elde etmek isteyebilirler. Bunu istemek cok
normaldir cunkUd hepimizin fizyolojik
ihtiyaclardan kendini gerceklestirmeye
kadar bircok ihtiyaclari var. Bu yuzden
bazen ikinci bir ise hatta bazen dcuncu bir
ise bile ihtiya¢c duyabiliyoruz.

Ornek verecek olursak bir 6gretmenin hem
dershanede calisip hem de 6zel ders
vermesi diyebiliriz. Bu durumdaki bir
Ogretmen ayisiginda demektir. Ayisiginin
hem olumlu hem de olumsuz taraflari
bulunmaktadir.
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IK' yi ETKILEYEN
CEVRESEL
FAKTORLER

sletmeler kendi &rgutlerini belli
sistemler dahilinde yénetmektedir.
Ayrica kendileri disindaki
srgitlerle de iletisim halindedir.
Haliyle bu iletisimden dogan
birtakim faktérler, insan
Kaynaklar Yéneticilerini
6rgUt|erini organize ederken
etkilemektedir. insan Kaynaklari
Yénetimi Uygulamalarini ve
Politikalarini etkileyen cevresel
faktorleri ic ve Dis Faktorler
olarak iki ba§|||<ta incelemek
mimkindir.

Dis Cevre Faktorleri

Yasa ve Mevzuat: isletmenin faaliyet gésterdigi
ilkede var olan yasa ve buna bagl kurallara
isletmeler uymakla yikimlidir. Faaliyetler yasalara
gére planlanmalidir.

Toplum: insan Kaynaklari calisanlara vygulayacak
politikalar belirlerken icinde bulunduklari toplumun
yapisini ve ézelliklerini bilmelidir.

Sendikalar:  Calisanlarin  haklarini  savunma
dogrultusunda sendikalar is¢i ve isveren arasinda
bir képri gérevi gérmektedir.

isgici  Piyasasi ve Ekonomi: Isletmelerin
faaliyetlerini sirdirmeleri icin gerekli olan isgicini
buldugu ve isgiici piyasasini olusturan bireylerinde
kendilerine uygun isletmeler bulduklari ortamdir.
Misteriler ve Rakip Firmalar: Misterilerden gelen
talepler dogrultusunda riin kalitesi, fiyati ve miktar
belirlenmektedir. Bu taleplerin zamaninda ve dogru
kitleye ulasmasi igin iK'nin yénetim fonksiyonuna
girmektedir.

ic Cevre Faktorleri

Orgiitin Misyon, Amag, Hedef ve Degerleri: Orgitiin
bu degerlerinin belirlenmesinde iK devreye
girmektedir. Bu asamada iK yénlendirici ve yol
gosterici konumdadir. Uygulama kisminda da
destek olmaktadir.

Politikalar ve Planlar: Politikalar, genel olarak
kabul edilmis yazili veya s6zli hale getirilmis
kurallarin timidir. iK Politikalan ile Orgit
Politikalari uyum géstermelidir. Bu sayede
planlamalarda biyik aksakliklar yasanmasinin
éniine gegilmis olur.

Orgiit Kiltiru: Orgitteki bireylerin birbirleri
arasindaki iliskilerde ortaya ¢ikan degerler,
inanglar ve anlamlarin bitinidir. Orgit icindeki
var olan islerin yapilma sekli hakkinda ¢alisanlarin
ve yéneticilerinin benimsemis olduklar deger ve
inanclar o érgitin kiltiridir. Bu kisltir iK icin de
belli sinirlar olusturmaktadir.



COOGLE
KOLTURUNUN 3
MIHENK TASI

Google kiltoronin ilk mihenk tasi,
misyondur. Google Misyonunu,
“dinyanin enformasyonunu organize
etmek ve bunu evrensel olarak
erisilebilir ve yararl kilmak” tzerine
insa etmistir. Bu tir bir misyon
bireylerin ¢calismalarina anlam
kazandirir ¢inki bu, isten ziyade
ahlaki bir hedeftir ve g:a||§an|arc1
sirekli olarak yenilik yaratmak ve
yeni alanlarin igine dalmak icin bir
motivasyon yaratmak demektir.

Seffaflik, Google kultiirtintin ikinci mihenk tasidir.
“Acik varsayimli”, bazen acik kaynak (open-
source) aleminde duyulan bir terimdir. Google'in
acik kaynak cabalarinin lideri Chris DiBona bunu
soyle tanimlamistir:  “Hicbir enformasyonun
paylasilamayacagini varsaymak vyerine, bitiln
enformasyonun ekiple paylasilabilecegini
varsayin. Enformasyonu kisitlamanin bilincli bir
caba olmasi ve bunu yapmak icin elinizde gecerli
bir nedeninizin olmasi gerekir. Acik kaynakta,

enformasyon saklamak karsit kiltirdtr!”

Ses, Google kilttrinin Gglinci mihenk tasidir. Bu
calisanlara sirketin nasil isletildigi hakkinda gercek
bir s6z hakki vermek demektir. Ya insanlarin iyi
olduguna inanirsiniz  ve onlarin  katkisini
memnuniyetle karsilarsiniz ya da inanmazsiniz.
Bircok kurulus icin bu dehset verici bir sey olabilir
fakat bu kendi degerlerinize bagh olarak
yasamanin tek yoludur.




HAYATINDAN
IPUCLARI

Is Disindaki Hayatiniza Diizenleyin

Burada ilk olarak uyku diizenine ve beslenmeye
dikkat edilmesi gerekmektedir. Bunun i¢in ideal
bir dizen kurmak izlenilecek ilk adimdir. Belirli
saatlerde uyumak, dengeli ve yeterli beslenmeye
o0zen gostermek oOnemli. Fiziksel etkenlerden
ziyade psikolojik etkenlerde yer almaktadir.
Cozim odakli olmak, sevdiklerinize zaman
ayirmak, negatif bir durum var ise bu durumu
¢oziime kavusturmakta her zaman fayda vardir.

is Yerindeki Alaninizi Diizenleyin

Masanizda bulunan, fazlalik olusturan, gereksiz
yer kaplayan objeleri goz ontnden kaldirmak,
ferah bir ortam yaratmak isinize daha c¢ok
odaklanmanizi saglayacaktir.

Ornek verecek olursak; acgik ofis calisma
prensibini bircogumuz benimsiyor. Fakat burada
dikkati toplamak veya dagitmak gil¢ olsada,
imkansiz degildir. Kulaklik takarak ortamdan
soyutlanmak bu durumda iyi bir yontem olabilir.

Is Yogunlugunu Dogru Yonetin

Yogunlugunuz hangi dizeyde olursa olsun,
isleri mutlaka onem swrasina gore dizin.
Boylece isinizi yaparken daha konsantre

olmus ve motivasyonunuzu yakalamis
olursunuz.
Odaklanmanizi Engelleyecek Uyaricilar:
Yok Edin

Isimize odaklanmamizin bir diger ve éonemli
sebeplerinin basinda sosyal medya, online
alisveris kanallart vs. gelmektedir. Tabii ki
ofis ortamwnda dis dinya ile olan
baglantinin  kesilmesi mumkun degildir.
Ancak isinize, ofis ortamimiza daha ¢ok
odaklanmamz konusunda belirli bir sinr

konulmalaidar.



Calismanin insan varlig: iizerindeki
etkisi cok biiviiktiir. Calismanin
getirisi sadece gelir elde etmek
degildir. Sosyal cevre, statii, diizenli
bir vasam, psikolojik ve fiziksel
saglhk gibi pek cok getirileri de
vardir. Bundan dolavidir ki insan
haklarinin en onemlilerinden biri de
calisma hakkuidir.

Bireyin issizlik siirecine girmesivyle
bircok olumsuzluklar da beraberinde
gelebiliyor. Tabi ki olumsuzluklarin
siddeti toplum, cinsiyet, vas gibi
faktorlere gore de degismektedir. Gelirin
azalmasiyla pesinden gelen psikolojik ve
fiziksel rahatsizliklar bireyi cok fazla
etkilemektedir.

Issizlik; birevin kendine olan giivenini,
timitlerini kaybetmesine sebep olabilir.
Birey zamanla sosyal cevreden
uzaklasmaya basladiginda depresyon,
stres gibi sonuclara da maruz kalacaktir.
Birey olabildigince giivenini
kayvbetmemeye, kendini gelistirmeye, bir
ugras bulmaya calisirsa bu siireci daha
saglhikly atlatacaktir.




CALISANLARIN
MOTIVASYONUNU
ETKILEYEN
FAKTORLER

GUnldmiz is hayatinda
basarili olabilmek icin,
insan kaynagina verilen
deger arttikca, calisanlarin
motive edilmesi konusu
da son derece 6nem
kazanmistir. Calisan
motivasyonu her zaman
ayni diizeyde
tutulmayabilir. Yiiksek
motivasyonun en énemli
sonucu c¢alisanin isini
daha duyarli ve istekle
yapmasl anlamina gelir.
Motivasyonu kalici kilacak
unsur kurumsal
uygulamalardir, aksi halde
anlik ve gecici sonuclar
olusur.

Calisanlarin, hayatinin biylk
bir bolimani gecirdigi is
yerleri sadece maas alinan
bir yer olmanin 6tesinde
anlamlar tasiyor. ingiltere’'de
yapilan bir arastirma, calisan
baghligini etkileyen en
onemli faktorlerin basinda is
yerinde kurulan
arkadasliklarin oldugunu
ortaya cikariyor.

Yapilan bir arastirmada, calisanlarin
ylizde 70'i isyerinde
eglenebilmelerinin calisma
arkadaslarina bagh oldugunu
belirtiyor. Ote yandan calisanlarin
sadece yuzde 55'i para kazanmayi
en onemli unsur olarak seciyor.
Erkek calisanlarin ylizde 42’si
kiminle calisacaklarini
onemsemeden daha yilksek
kazancli isi tercih edeceklerini
belirtirken, kadinlarin sadece
ylizde 26'sI daha iyi kazancl, iyi
calisma arkadaslarina tercih ediyor

O halde motivasyonu etkileyen en 6nemli faktorler arasinda
asagidaki sonuclari sayabiliriz.

Birlikte calisilan is
arkadaslari
Degerli hissetmek

lyi kazanc

lyi calisma saatleri
Hafta sonu tatili veya
yan haklar

Birlikte calisan yonetici
Az stres

Saygin bir cevrede
calismak

Uretken bir is cevresine
sahip olmak

isyerinin lokasyonu




ZOR ZAMANLARDA CALISANLARI
MOTIVE ETMENIN YOLLARI

Calisan  motivasyonu, ele alinmasi
gereken ilk konulardan biridir. Her zaman
karsilikh uyum icerisinde calismak hem
yoOnetici hem de calisan acisindan cok sik
rastlanmayacak bir durumdur. Burada
calisan motivasyonunun énemli olmasinin
sebebi, bir sirketin maksimum diizeyde
verimli calisabilmesi icin vazgecilmez
bilesenlerden biri olmasidir.

Ornegin, bircok firma pandemi
doneminde  motivasyonu  artirmaya
yonelik  ekstra onlemler  almaya
baslamistir. Denenmeyen uygulamalar,
gerceklestirilmeyen aktiviteler bu
dénemde gerceklestirilmis olup, kalic
olma yolunda da emin adimlar
atilmaktadir. Calisan  motivasyonunu
yuksek tutmak icin bazi 6nlemler alinmasi
gerekmektedir.

e Zaferlerinizi kutlayin, bunu hak ettiniz!
Zor bir surece girildigi hissedildiginde
calisanlariniz ile basarilarinizi gézden
gecirin ve kazanilan her zaferin tadini
ctkarin. Bu sayede her calisan kendi
potansiyelinin kullanildigini  hissedecek
ve kafasinda soru isareti olmadan is
hayatina devam edecektir.

e Alan yaratmak icin firsat taniyin!
Calisanlar kendi inisiyatiflerinin deger
gordiklerini  hissettiklerinde  calisma
ortami ile aralarinda bir bag olustugunu
hissederler. Bu bag calisani motive
etmesi icin vazgecilmez bir kosuldur.

Calisanlarin  aidiyet hissinin pekismesi ve artan
motivasyon ile sorumluluklarini istekli bir sekilde
yerine getirirler. Kendini is ile biitlinlestirmek motive
olmanin 6n kosullarindan biridir.

e Pozitif olani degerlendirin!

Istenen motivasyon diizeyinde calisanlarinizi takdir
edin, ddiillendirin ve inisiyatif kullanma sansi verin. Bu
tutum motivasyonun takim icerisinde yayilmasi icin
tetikleyici olacaktir.

e Gergek bir takim yaratin!

Takim halinde calismak artik ekstra 6nemlidir. Takim
halinde karsilikli ~ gtiven iliskisinin hakim olmasi
motivasyonun saglanmasi acisindan vazgecilmezdir.
Istenen iletisim saglanirsa, zor durumlarda da
birbirlerinin yaninda olan siki bir takima dénlistirler.

e Degisen kosullara calisanlarinizla beraber uyum
saglayin!

Calisanlarin hayatin dinamik akisi geregi her daim
cesitli ihtiyaclan bulunmaktadir. Is diinyasinin da
onlara  sunduklariyla ihtiyaclani  ortlismeyebilir.
Pandemi zamanlari buna bir &érnek olacaktir. Bu
durumlara  aksiyon  alinmamasi  durumunda
kopukluklar  yasanabilirken,  aksiyon  alinmasi
durumunda zor zamanlar kolayliklarla asilabilir.



KAYGI NEDIR

ENDISENIN VE KORKUNUN YUKSEK BiR DERECESiI OLARAK
TANIMLANIR. BU DURUM GENELLIKLE TEHLIKE ANINDA
KARSILASILAN BiR DURUMDUR.

IS STRESININ NEDENLERI IS KAYGISI YONETME YOLLARI
-Uyku bozuklugu -Uyku bozuklugu

-Rekabet -Rekabet

-Gelecek kaygilari -Gelecek kaygilari

-Caligma stire fazlalig: -Calisma sure fazlaligi

-Is veriminde beklenmeyen diisiis -Is veriminde beklenmeyen diisiis

-Yetersizlik kaygisi -Yetersizlik kaygisi




RRISTAL NESIL 'Z' RUSAGI

Sonuc¢ odakli olup detaylarda kaybolmayan, yenilige acik ve en yeni iletisim araclarini
kullanan/kullanmayi tercih eden, bireyselligi benimseyen fakat is arkadaslariyla dost
olmayi tercih eden bireylerdir. Ayni zamanda yapilan arastirmalara gére bu kusak igin
insanlik tarihinin el, géz, kulak vb. motor becerileri senkronizasyonu en yuksek nesildir
deniyor.

Bunlarin yaninda tatminsiz, kararsiz, aceleci, sabirsiz olmalari ve kolay vazgecmeleri de
diger 6zelliklerinin yaninda olumsuz y6nler olarak géze garpabilir.

Z kusadi icin “Teknoloji Bagimhsi Nesil” denmesine katilmamakla beraber hizla gelisen
degisen teknolojiyi yerinde kullanma ve bu hiza ayak uydurmalari is hayatina tam
anlamiyla katildiklarinda aranilan 6zellikler olarak karsimiza cikacaktir.

Bu kusak igin para kazanmanin yaninda is tatmini de 6nemlidir. Calisirken eglenme ve
ayni zamanda silirekli 6grenmek isterler.




ORGUTSEL BAGLILIK

iscinin calistig1 orgiite karsi sadakati, hissettigi aidiyet
duygusunun ve bagini ifade etmektir.

Bu sayede isci orglitiiniin basarili olmasi icin gosterdigi
caba olarak da adlandirlabilir.

ORGUTSEL BAGLILIGA ETKi EDEN FAKTORLER

Bireysel Ozellikler:

- yas, egitim, cinsiyet ve medeni durum,
Calisma Deneyimleri;

- calisan-grup,

is Ozellikleri;

- isin cesitliligi, isle 6zdeslesme derecesi, isin Gnemi
Rol Ozellikleri:

Orgiitsel Ozellikler;

ORGUTSEL BAGLILIK DUZEYLERI

AMAC

ilk asama olarak arastirmanin amaci belirlenmelidir. Clinkii
bu asama is gorenin orgute baglhk dizeyini ve belli bash
degiskenlere bakip bu degiskenlerden nasil etkilendikleri
¢6zim oOnerileri gelistirilmelidir.

YONTEM

Arastirmanin yontemini belirlemeliyiz. Arastirmada
kullanilacak veri toplama araclari daha sonra bu verilerin
analizi yapilir.

VERILER

Yapilan bu arastirmalar ve veriler sonucu kullanilan
Olceklerin glivenirliligi ve orglitsel baghhk 6lcegi puanlarinin
degerlendirilmesi gerekir.




Norm kadro kisaca bir
isletmede ya da o isletme
icindeki yapilan is yukine
bakilarak gerekli personel
saylsinin belirlenmesidir.

NORM RADRO

NORM KADRO BELIRLENMESI

*Isletmelerde yapilmasi gereken islerin *Isletmede olan uygun personelleri o is
tanimi yapilmasi, icin temin etmek,

*Yapilacak olan bu islerde calisacak *Dogru personelin dogru ise

kisilerin niteliklerinin belirlenmesi, yerlestirilmesi,

*Isglicli tasarimlari, *Isletmedeki insan kaynadi yetersiz oldugu

*Planlanmis olan organizasyon takdirde dis kaynak stirecinden yeni
semasinin belirlenmesi, personel temini edinilmeli.

NORM RADRONUN ONEMiI

*Isletmelerde gelecekte duyulabilecek personel ihtiyaci icin énceden planlamanin yapilmasi,
*Is planlamasindan sonra uygun kriterin niteliklerinin saptanmasi,

*Planlamalar sayesinde egitim ihtiyaclarinin tespit edilmesi,

*Is degerlendiriimesi yapilmasi.

STRATEJIK iKY

Stratejik insan kaynaklari ydnetimi insan kaynaklarinin bir dahdir. Yani sirket icindeki stratejilere insan
kaynaklari arasinda bir kdpri gorevi gorir. Stratejik insan kaynaklari yénetimi insan kaynaklarinin daha
islevsel olmasi agisindan ele alinmistir. Stratejik insan kaynaklari isletmelerin rekabet durumunda ortaya
cikmasi ve glgli bir sekilde kalabilmesi igin uygulanan bir metotlardir. Stratejik insan kaynaklari
yonetimi daha Ustlin bir organizasyonel sistemi elde etmek icin sistemler olusturur.



YAZARLARIMIZ

Sevgili HRD okuyuculari merhaba, ben Asya AVCI.

Sosyal platformlar Uzerinden yaptiklari
paylasimlarla insan kaynaklarina gonil vermis her
kesime “bilgi paylastik¢ca cogalir” mottosu ile

yaklasan, HRD ailesi tiyelerinden sadece biriyim.

Kimi kaynaklara gore, Y(1980-1995) ve Z(1996-
2020) kusaginin kesistigi o nadide yilda 1995'te
diinyaya geldim. Dogdugum yildan olsa gerek, her
2 kusaginda ozelliklerini tasiyan bir yapiya
sahibim. Teknoloji ve inovasyon benim i¢in tutku
iken, c¢cogu zaman ruhen kendimi 80’lerin bir
muhallebici diikkaninda da bulabiliyorum.

Cok erken yaslarda baslayan is hayati sertiveni
beni, lise ve universite yillarinda buldu. Kah
ekmek almak icin ugradiginiz bir marketin kasa
noktasinda giilen gozlerle karsilayan bir kasiyer
oldum. Kah bir cagri merkezinde iyi giinler X
sirketi musteri temsilcisi ben Asya... Diye telefonu

acan bir temsilci oldum.

Tim bu tecribelerim bugiini insa ederken 2017
yilinda Istanbul Universitesinden mezun oldum.
Isler biraz daha ciddilesmis, artik égrendiklerimi

pazarlama zamani gelmisti. Gecici yaptigim
islerde ki tecribelerim ve kendimi tanimaya
bagladigim yillar, insan kaynaklarina gonil

vermeme zemin hazirlamisti. Ogrenilecek daha
¢ok sey vardi. Gidilen sayisiz kurslar, seminerler
ve okunacak cok kitap. Yeni mezun olarak isler
biraz zordu. Fakat hayat her zaman gormeyi

bilene firsatlar sunar.

7

yoneticiligi  ile

Perakende basglayan kariyer
seriivenim, onlarca insan tanimama vesile olmus,
o6grenme aski riizgara direnmek degilde, riizgar:
da arkana alarak yol almay1 6gretmisti. Hicbir sey
tipk: herkesin yasadig: gibi higte kolay olmadi.

kendime bir so6zim vardi.

Mezun olurken

Farkindalig1 olan bir insan kaynaklar1 olmak,
insana gercekten kaynak misin diye sordugumda
buradan istedigim cevabi1 almakti. Meslege
basladiktan sonra, bilginin sinirsiz oldugunu ve
ogrendikce ne kadar da az bildigimi gordigtim bir
donemde HRD ile yollarimiz kesisti. Gontlli
¢ikilan bir yolculuk, sinirsiz bilgi, heyecanh
meslektaglar, Tirkiye'nin onlarca noktasinda sizin
ile hayata bir¢cok noktada ayni yerden bakan,
emeklerini kalpten veren insanlar ile bir araya
gelme firsatim oldu. Bugiln ise birbirini itmek
yerine, el ele vererek basarmay: tercih eden bu
ekip ile birlikte siz okurlarimiza her gin yeni
fikirler ve

projelerle Gitinaydin demek igin

calisiyoruz.



YAZARLARIMIZ

Herkese merhaba, ben Ceren Cakir. 23
yagindayim, Istanbul’'da ailemle yasiyorum.
Medipol

Kaynaklar1 Yonetimi 3.

Istanbul Universitesi  Insan
sinif ogrencisiyim.
Hayatimdaki ¢ogu insanin zihnine konusmayi
sevmem ile kazinmigimdir. Icinde iletisim
barindiran her geyi sevebilirim. Bilgilerle
iletisim kurmay1 ve o6grendiklerimi konusarak
oldugu kadar yazarak aktarmayi da sevdigimi

soyleyebilirim.

HRD ile tniversitemin ikinci yilinin basinda
instagram hesabini takip etmem ile tanigtim.
Sonrasinda ¢ok tesadifi sekilde okuldan bir
arkadasimin sayfada moderatorlik yaptigini
ogrendim. Ekibe yeni moderatdr alinacagini
ve beni de ekipte gormek istedigini soyledi.
Miilakatima olumlu doénts sonucu 3 Ocak
2021'de HRD Ailesine dahil oldum. Sayisiz ve

yeri dolmayacak dostlar edindim.

Yeri geldi sayelerinde derdimi unuttum, yeri
geldi her duyguyu en derinde hep birlikte
yasadik. Hani hayatta alt1 tamamen dolu “IYI
Ki”ler vardir ya, HRD benim igin alt1 en dolu
olan IYI Ki.

_/
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Eglenirken 6grendik ve eglenerek ogrettik.
Ginden gune buyludik, her biyumemizde
ayri1 bir sevin¢ yasadik. Kimi zaman o0zel
hayatimizda uzginken paylasimlarimizda
cicekler actirdik. Kendimiz gilerken sizi de
guldurdik. Cok emek verdik, sonunda bitin
emeklerimizi tek bir c¢ati altinda topladik.
Umarim okumaniz

faydali olur. Keyifle

dileklerimle.



YAZARLARIMIZ

Oncelikle tiim okuyucularimiza merhaba. Ben Dilara Hangiil.

1998 yilinda Istanbul’da dogdum. Her
ne kadar dogup blyiadagim yer
olsada Istanbul, aslen Azeriyim.
Istanbul Aydin Universitesi / Insan
Kaynaklar1 Yonetimi boliminden 6n
lisansimi, Istanbul Universitesi /
isletme béliimiinden lisansimi
tamamladim. 2018 yilinda 6n lisansimi
tamamladiktan sonra aktif olarak is
arama surecim basladi. Tabi daha yeni
mezunuz, 0grenmeye acgiz, kendimizi
geligtirmek istiyoruz.. Bir gun
Instagram’da gezerken, HRD sayfasina
denk geldim, ¢ok gilizel paylasimlarin
yer aldigini goérdim, hemen takibe
aldim ve surekli paylasimlarini takip
etmeye basladim. Ig arama siirecinde
oldugum icin hep bir seyler kapmaya
calistyordum sayfadan. Ise baslamam
ile birlikte bir giin instagram’da HRD
sayfasindan  bir  bildirim  geldi.
Tesadifen ve heyecanla bu gilizel
aileye  dahil oldum. Arastirdik,
paylastik, egitimler yaptik, sohbetler
ettik hem biz Ogrendik, hem de

ogrendiklerimizi paylastik...

Tesadiifen rastladigim bir sézi de
her zaman kendime hayat mottosu
olarak gordim. En ufak bir sey
yapmak istedigimde bile bu so0z
gelir oldu aklima. “Hi¢bir zaman
birakmaya baslama ve hi¢bir zaman
baslamay:r  birakma!”  Harekete
gecirmek ve vazge¢cmemek icgin
sizce de yeterli degil mi? HRD ailesi
olarak biz de asla vazgec¢meden,
birakmadan ve hep yeniden
baslayarak siz okuyucularimiz igin

¢abaliyor olacagiz.

“Bilgi Paylastikca Cogalir” diyerek
¢iktigimiz  bu yolda, biz de
buytyerek ilerliyoruz...

HRD’nin ilk kuruldugu zamandan
itibaren bugline kadar nasil yol
katettigimizi, nasil bliyudugimuzu
ve aile oldugumuzu gortyorum ve
bu durumdan gurur duyuyorum,

gururlaniyorum!

Iyi ki ve her zaman HRD!



YAZARLARIMIZ

Ben Ece. 1996 yilinin temmuz ayinda
dogdum. Mugla Sitki Ko¢man universitesi
Calisma ekonomisi ve endustri iligkileri
boliimii mezunuyum. Insan kaynaklarinin
hayatima girmesi dUniversite son sinifta
yaptigimiz bir proje sayesinde oldu. Bu
proje; insan kaynaklari uzmaniyla gorustp
sinifta tecribelerinden ve meslege dair

bilgilerini bize aktarmasini saglamakti.

Boylelikle insan kaynaklari hayatima girmis
oldu. Hayatima girdikten sonra insan
kaynaklarinin bana uygun olup olmadigini ve
meslege dair her tarli arastirmaya
baslamigtim. Okuldan mezun olduktan sonra
da arastirmalara devam ettim. Birgcok
egitimlere, canli yayinlara, konferanslara
katilip  kitaplar =~ okudum ve  insan
kaynaklariyla ilgili blog sayfalar1 takip
etmeye basladim. Ve sonunda bana meslege
dair ¢ok sey katan, bunun yaninda ¢ok gutzel

bir ekip kazandiran HRD ile karsilagtim.

HRD ailesinde yer almak tarifsiz
Cunku
yaptigimiz her seyi gonulli bir

bir  duygu. burada
sekilde strdiriyoruz. Bu da
insan kaynaklarina ne kadar
deger verdigimizin bir
gostergesi oldugunu
digtiniiyorum. Iyiki de HRD

ailesinin bir tiyesiyim.



YAZARLARIMIZ

Tam bir bahar ay1 tutkunu olan Elgin'in en biytk
sansizligl, kasim ayinda dogarak baslamis... Bagi,
bahceyi, papatyayi, borti bocegi seven ama
karlarin icine dogan bir bebek. Dogdugumdan
beri sanssizmisim iste Oyle disinin. Simdi
diyorum ki, en buyik sanslarimdan biri
meslegim. Ama bu meslege baslayana kadar
cektiklerimde cabasi. Her seye ragmen iyi ki!
1995 yilinda Izmit'te dogdum, biitiin 6grenim
hayatim Izmit'te gegti. Hatta bir ara Karabiik'e
gittim ama yapamadim geri geldim. Oyle bir
icime islemis ki Aslen

dogdugum sehir.

Trabzonlu'yum.  Memleketimin  bana  tek

armagani, Karadeniz damari.. Tegekkurler

Trabzon.
universite Kocaeli

Gel gelelim, hayatina.

Universitesi/Uluslararasi Migkiler bolimu
mezunuyum. Bu alan hi¢ ilgimi ¢ekmedi desem
yerinde olur heralde. Universite son sinifta
katildigim bir Insan Kaynaklar1 seminerinde agik
oldum meslegime. Tabi hemen basladim meslegi
tanimaya. Bir seyler yapmam gerekiyordu
kendime bu alanda bir alt yap1 hazirlamak adina.
Insan Kaynaklar'nin tiim stirecleriyle ilgili bilgi
sahibi oldugum noktada ise artik benim daha
glizel bir sorumluluk almam lazim dedim ve

ardindan HRD'yle tanigtim.

N
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Oyle giizel seylere vesile oldu ki Canim
Ekibimle tanigmak. Meslek adina olan kismi bir
yana, burada edindigim dostluklar... Uzaktan
bile yanimda olan aile tyelerim oldu hepsi
benim igin. Birlikte ¢ok gtizel projelere imza
attik, egitimler, ise alimlar, oryantasyonlar,
minazaralar. Daha sayamayacag@im kadar fazla
proje. Heniiz meslek anlaminda yolun c¢ok
basindayim fakat o kadar dinamik ve hevesli
basladim ki is hayatina. Bunlara sebep olan
degerlerin basinda gelir HRD.

Uzun lafin kisasi,

meslege ilgi duyan ve

meslege yeni baslayan arkadaglarim,
sorumluluk almaktan sakin ¢ekinmeyin. Deger
yaratin, Uretin, insanlarla paylasin. Ekibimizin
en 6zel slogani, “Bilgi paylastikga gogalir.” Iste
biz de bunu yapiyoruz. Ve inanin bana,
kendinizi ¢ok iyi hissediyorsunuz. Benim HRD
ile yoluma devam ederken yasadiklarim ve
hissettiklerim bunlar ve buraya
sigdiramayacagim kadar fazlasi. Tesekkirler

Ekip, iyi ki variz!



YAZARLARIMIZ

HRD ailesiyle yaklasik 3 senedir
birlikteyim. Bu ekibin i¢inde olmak
tniversite hayatimin bana
katmadiklarini katmama vesile oldu
kendi o6zgin yazilarimizi yazmak
bilgilerimizi taze tutmak ve en
onemlisi  kafamiza  takilan  tum
sorularin ekip arkadaslarimiz
tarafindan hemen cevaplanabilmesi

aktif bir ekip olmamiz1 sagladu.

Bunlarin yani sira samimi geng¢ ve
dinamik bir kadrosu olan bu ekibin
icinde yer aldigim i¢in ¢ok mutluyum.
Iyi ki HRD




YAZARLARIMIZ

Ve ben Orhan ERINGIN. HRD'nin en yaslisi, bilyiiyemeyen
¢ocugu. Karsinizdayim demeyi o kadar ¢ok hayal ettim ve

istedim ki anlatamam. Cok giizel bir projemiz sayesinde

Sonunda biuytk bir gurur ve mutlulukla sdyliyorum.
Karsinizdayim.
1990  dogumluyum. Aslen  Diyarbakirhyim.  Maddi

imkanlardan dolay1 c¢ok kiigiik yaslarda Istanbula geldik.
Gelir gelmez calisma hayatina atilmigtim. Farkli sektorlerde
farklh oldu.

tahammili olmayan biri

tecriibelerimiz Haksizliga asla ama asla

olarak o =zamanlardan beri
gordiklerim ve yasadiklarimdan tim calisanlara yardimeci

olmaysi, olabilmeyi gorev edinmigtim.

2013 yilinda Siilleyman Demirel Universitesinde mezun

oldum. Mezun olduktan sonra tekstil sektoriinde
olabildigince meslegimi dogru yapmaya calistim. Ogrenme
istegim ve insan kaynaklari alaninda kariyer hedefimden
dolayr siirekli gelismeye adamigtim kendimi. Sizi hig
tanimayan birinin sizin gelismeniz icin telefon tizerinden 1.5
saatini ayirmasi sanirim sizi de etkileyecektir degil mi ?
HRD’nin kurucusu sayin Ali DILBER. Biiyiik etkisi ile 2020
yilinin temmuz ayinda HRD ekibine katildim. Cok farklh
sehirlerde bir arada olup da aile sicakligini ciddi anlamda
hissedeceginiz, eglenerek O0grenen ve Ogreten sahane bir
ekibin icinde ne olur normal olmay: beklemeyin. Biliyor

musunuz biz gercekten deli dolu bir ekibiz.

Calisan bir insansin. Yaz, kiz demeden isine gidiyorsun.
Belki evlisin, belki de cocugun var. ig hayatin ¢ok yogun,
Ve higbir karsilik
beklemeden gonitlli olarak her gin paylasim yapiyorsun.

ailene c¢ok az zaman ayiriyorsun.
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Gelismek, gelistirmek icin 0Ogrenmek,

ogretmek igin Bir¢ok
Farkl

mecralarda gorevlerin, ugraslarin oluyor.

¢abaliyorsun.

projenin iginde yer aliyorsun.

Durmadan arastirtyorsun. Gozintzde
canlandi mi1 boyle bir kurum veya ekip.
Iste HRD boyle bir okul, boyle bir aile ve
giizel insanlarin oldugu bir yer. Inanin biz

¢ok keyif aliyoruz yaptiklarimizdan.

“Bilgi Paylastik¢a Cogalir” demistik. Basta

ogrenci kardeglerimize ve insan
kaynaklari alaninda calisan tim
meslektaglarimiz olmak tzere c¢alisan

herkese armagan ettigimiz kitabimiz ile
sizlerleyiz. Biz bu kitabimizi hazirlarken
sizleri de heyecanimizi, sevincimizi ortak
etmek istedik. Bir¢ok projeye imza atan
HRD gelecekte de en giizel projeleriyle
sizlerle her zaman birlikte olacaktir. Siz
sadece takip edin. Takipte kalin...



TESEKKUR

HRD ailesinin gértinmeyen
kahramanlari, yillarca
tretilen fikrin meyveleri,
sosyal mecralarda binlerce
paylasilan yazilari ile her gtin
sizlerin karsisina cikti.

Uzun sliredir bir kitap yazmak istiyorduk ama
nereden baslayacagimizi bilmiyorduk. Onlarca
karalama, nakis misali ilmek ilmek islenen fikirler
buglin meyvesini verdi ve bu kitap degerli aile
Uyelerimiz olan sizlerle bulustu.

HRD ‘ye olan yorumlariniz ve paylasimlarimizi
dostlariniz ile paylasmaniz sayesinde bu aileyi hig
fark etmeden her gilin bir cicek gibi suladiniz. Bu
cicek sizin giinesiniz ile acti ve insan Kaynaklari
denilince buglin hepimizin aklina gelen Turkiye'nin
en blylik insan kaynaklari sayfasi oldu.

Diin oldugu gibi bugiin de yarinlarda da her daim,
sizden aldig1 glicii daha iyiye tasimak icin caba
veren HRD (yelerine tesekkiiri bir borg biliriz.

Bu kitaba, dogdugu ilk glinden itibaren bulylik
emek veren ve her tlrli destegini esirgemeyen
kurucumuz Ali DILBER’e, yazarlarimiz, Orhan
ERINGIN, Dilara HANGUL, Elcin ATAR, Ceren
CAKIR, Ece CILAN, Asya AVCl ve Ozlem ULKU'ye,
fikirleri ile bizleri motive eden, yanimizda olan
degerli arkadaslarimiz, Melike PATIR ile Seyda
TOPKAPI'ya ve beraber bu ailenin en nadide
Uyeleri olan heniliz tanismadigimiz ama cok iyi
tanidigimiz siz okurlarimiza bu son satira kadar
bizlere eslik ettiginiz icin tesekkiir ederiz.

Bir giin gorliismek dilegiyle,

HRD EKIBI




