1.
Insan kaynaklar1

yonetimine giris



Ogrenme amaclari

Bu derste;
e Insan kaynaklar1 yonetiminin anlamy,

e Insan kaynaklar1 yonetim ile personel yonetimi
arasindaki farklar ve benzerlikler,

e Insan kaynaklar1 yonetiminin gelisimine etki eden
faktorler,

e Insan kaynaklar1 yonetiminin temel islevleri,

tartisilacaktir.



/onetim

insan ve diger kaynaklar araciligiyla 6nceden belirlenmis amaclarin basariimasi
icin belirli bir resmi orgiitlenme iginde ortaya ¢ikan, birbiriyle iliskili sosyal ve

teknik islevler ile faaliyetleri iceren bir siireg...

Kaynaklar




Genel yonetim modeli

Kaynaklar

sinsan
*Finans
*Hammadde
*Enerji
*Teknoloji
*Bilgi

eDiger

Planlama

Hedefler. Araglar
standartlar

Denetim

Sonuglan
degerlendirme ve
dizeltme

Yonlendirme

lletisim, giidiileme,
liderlik, degisim

Orgiilteme
Gorev, yetki ve
sorumluluklar

hiyerarsisi

Yonetim Islevleri

Ciktilar

*Hizmet miktari
*Miusteri tatmini

*Personel
motivasyonu

*Personel egitimi
*Personel devri
*Devamsizhik
*Verimlilik

«Kalite




Yodnetim Islevlers

Orglitleme

Yonetim
Fonksiyonlari

Denetim Yonlendirme
(Kontrol) Yoneltme
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Yonetim Islevleri (1) : Planlama

Planlama

e Kurumsal amaclari ve bu amaclar1 basarmak icin
gerekli araclarin onceden kararlastirilmasi sureci.

e Neyin, nerede, nasil, nicin, ne zaman ve kim tarafindan
(5n1k) yapilacaginin 6nceden kararlastirilmasidir.

e Planlama onceligi olan yonetim islevidir.
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Yonetim islevleri (2): Orgltleme

Orgiitleme;

e Amaclarin (planlarin) basarilmasi i¢in gerekli maddi ve
beseri kaynaklarin bir araya getirilmesi stirecidir.

o Orgiitleme, amaca yonelik gorevlerin, pozisyonlarin,
yetki, sorumluluk ve otorite iligkilerinin ve iletisim
kanallarinin olusturulmasidir.

5.02.2020 7
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Yonetim islevleri (3): Yonlendirme

Yonlendirme

e Maddi ve insan kaynaklarinin planlanan amaclar
dogrultusunda harekete gecirilmesidir.

Yonlendirme;
e Onderlik,
e Guduleme,
o [letisim

stireclerini kapsar.

5.02.2020



Yonetim islevleri (4): Denetim

Planlanan amaclara (performans) ne olctide
ulasildigini belirleme ve sapma varsa duzeltici
eyleme gecme surecidir.

5.02.2020



Insan Kaynaklar

Insan kaynaklari, orgiitlerde tiretim faaliyetini
dogrudan ya da dolayli bicimde gerceklestiren
kisileri (yoneticiler dahil) ifade etmektedir.



insan Kaynaklari Yonetimi

Calisanlarin etkili ve verimli bir bicimde
calistirilmasiyla ilgili faaliyetler biitiinti veya
sistemidir.
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PERSONEL YONETIMI-IKY AYRIMI

PERSONEL YONETIMi

Is odakh

INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI

Operasyonel faaliyet

Kayit sistemi

Statik yapi

Insan maliyet unsuru

DEGISIM

Insan odakh

Damsmanhk hizmeti

Kaynak anlayisi

Dinamik yapi

Kaliplar normlar

Klasik yonetim

Iste calisan insan

I¢ planlama

Insan onemli bir girdi

Misyon ve degerler

Toplam kalite yonetimi

Isi yonlendiren insan

Stratejik planlama
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IKY islevleri
ISTIHD AM
Personel planlarnas:
Personel saZlarna
Fersonel Segrne
BUTUNLESTIRME GELISTIRME
- Sosyallzasyon
Sendikalar we topla  IRY Bagan degerlejlrdjrme
N ILK ELERI } s
fs eimrernlidi Hizroet 151 e @itim
¢ ZIVETLLEL i ist]
K ligt
Sikayet ve disiplin AL geLFlime

OCEETLEME

I degerlemesi
Ueret belirle me

Sosyal wardirm e
hizmetler
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Istihdam lIslevi

Is ve personel profilinin cikartilmasi: Is analizi
Gerekli isgiiciiniin belirlenmesi: Is Etiidii

Isletmenin ihtiyac duyacag: personel kaynaklarinin
planlamasi,

Personel saglama ve se¢cme
Personel hareketliligi



iK Gelistirme islevi

Orgiitsel sosyalizasyon
Personel basar1 degerlendirmesi
Hizmet i¢1 egitim

Kariyer gelistirme




Ucretleme islevi

Is degerlemesi
Ucret belirleme
Sosyal yardimlar ve haklar: Ucret dis1 6demeler




Biitiinlestirme islevi

Sendikalar ve toplu s6zlesme
Personel sagligi ve is gtivenligi
Sikayet ve disiplin




“iK Yonetiminin Gelisimi

Gecmis Etkiler

Endtstri devrimi

Kitle tiretimine gecis
Bilimsel yonetim akimi
Davranisci yaklagimlar

Liyakat ilkesinin onem kazanmasi.




IK Yonetiminin Gelisimi

Cagdas Nedenler

e Insan kaynaklarinin
maliyeti

e Uretkenlik krizi
® Degisimin hizlilig1
e Kiiresellesme

Is glicii cesitliligi
Beceri gerekliligi

Kiculme ve say1
azaltma

Yetkilendirme

Toplam Kalite
Yonetimi



Degerlendirme Sorulari

1)Yonetimin Islevleri nelerdir?

2)I.K. Gelisiminin cagdas nedenleri nelerdir?




2.

IKY ilkeleri,

orgiitlenmesi ve performansi
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Ders amaclari

Bu derste;

e Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda uyulan
ilkeler,

e Insan kaynaklar1 béliimiiniin yapilanmast,

e Insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinin etkililiginin
degerlendirilmesi

konular tartisilacaktir.
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ilke

Ilke, biiyiik 6lciide gecerliligi kabul edilen
genellestirme demektir

daha kesin kararlar vermede yardimci olur

benimsenmis ilkelere dayanan kararlar daha
tutarl ve yararhidir.



\\ —
p

/

Insan kaynaklar: yonetimi ilkeleri

¢ Liyakat ilkesi

¢ Ise giriste esitlik ilkesi
¢ Guvence ilkesi

¢ Yansizlik ilkesi

¢ Halef yetistirme ilkesi



p

~ Liyakat ilkesi

a

Isin niteliklerine en uygun
isgorenin secilmesidir.

Liyakat: “adama gore is”
degil “ise gore adam”.
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 Esitlik ilkesi

Dil, irk, cinsiyet, siyasal diisiince,
felsefi inanc, din ve mezhep ayrimi
gozetmeksizin hig bir kisiye, ziimreye
ya da sinifa ayricalik verilmemesi .
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Guvence ilkesi

Isgorenin agir kusuru bulunmadikca
isten uzaklastirilmamasi ve
haklarimin korunmasidir.

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisini disununtz.



Yansizlik ilkesi

Isgorenlere esit bicimde
yaklasilmasi; terfi, ucretleme,
odullendirme ve cezalandirmada
isgorenler arasinda ayrim
yapilmamasi.
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Halef yetistirme ilkesi

Yoneticilerin, astlarim1 yonetsel
pozisyonlar icin hazirlamalan
anlamina gelir. Yetki devri en iyi
halef yetistirme yoludur.



\ /
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Halef yetistirme
Her yonetici gorevini gecici ya da siirekli olarak
doldurabilecek bir ast yetistirmelidir

yetki devrini de tesvik edici niteliktedir

Amirlerin makamlarinin tehlikeye girebilecegini
diisinmeleri, halef yetistirmenin oniindeki en
biiyiik engeldir.



Yonetim Gelistirme

Yonetimde kusursuzluk miimkiin degildir.

Bir yonetici icin gelisme daima izlenecek bir
hedef olmalidir

Bunun icin stirekli egitim ve gelismeyi tesvik
edecek isletme ikliminin yaratilmasi gereklidir.



IK YOneticisinin rolleri

Hat yoneticilere,
IK alaninda
danismanhk
yapmak

kendi bélimunde
calisanlarin
faaliyetlerini
yonetmek

IK amac ve
politikalarinin
tim hat
yoneticiler
tarafindan yerine
getirilmesini
saglamak

Esglidiimleyici
rol




IKY Orgiitlenmesi

ISE ALMA SUBESI
Personel Bulma
Miilakat
Sinav
Yerlestirme
Yiikseltme

Kayitlar

EGITIM SUBESI
Egitim Program
Egitim

UCRET VE
AYLIKLAR
Is Analizi
Is Degerleme
Is Standartlari
Is Anketleri

Siniflandirma

ENDUSTRI
ILISKILERI
Toplu pazarlik
Uyusmazlik

Moral Anketleri

GUVENLIK SUBESI
Emniyet

Kazalar

LIK SUBE
Muayene
ik Yardim
Tibbi Yardim

Saglik Programi

PERSONEL
ARASTIRMALARI
Kayit,Rapor
Istatistik
El Kitaplar1
Politika

SOSYAL H. SB
Emeklilik

K k
Da Iik

Mutfak
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IKY Performansi (4 C Yaklasimi)

Yeterlilik (Competence)

Baglanma (Commitment)

Uyum (Compliance)

Maliyet Etkililik (Cost Effectiveness)



Iky performansi

Personelin, kurumun
tkili ve liretken liyesi
Sireysdf atmaciafla, -
urumsal amaclar
arasinda tutarhhk

el
saglanmasi

Personelin kuruma karsi
baglhihgi-sadakati

Personele yonelik
harcamalarin istenen
sonuclar verebilmesi




Iki temel gosterge:

* Personel devri
* Personel devamsizligi




e T siag

/V

Personel devir hizi

2. Ayrilan Personel Sayisi

2. Personel Sayisi
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Ornek:

Bir hastanede, 2008 yilinda 23 hemsire emeklilik
disinda kalan nedenlerle isten ayrilmistir. 2008
Yilinda hastanede 460 hemsire calistigina gore,
hemsire personel devir hizi nedir ?



o Ayrilan hemsire sayisi

Devir hizi:

Ortalama Hemsire Sayisi

=(23 /460 ) x100= % 5



Personel devamsizligi

2. Kayip isgiicii saati

> Isgiicii saati
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Ornek 2

Bir hastanede, hemsirelik hizmetlerinde mazaretsiz ise
gelmeme, ise gec gelme, is yerinde bulunmama gibi
nedenlerle kaybedilen AYLIK isgiici saati 1800 saattir.
Hastanede 200 hemsire personel calistigina gore, ise
devamsizlik orani nedir ?

NOT: (gtinliik mesai stiresi 8 saat, aylik calisma glinii 24
giin).
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Ornek 2

Personel devamsizlik oranai:

1800 / (200 hemsire x 8 saat x 24 giin)
=% 4,68



Degerlendirme Sorulari

1-)[.K.y6netiminin ilkeleri nelerdir?

2-)I.K.Y. de 4 C yaklasimini aciklayiniz.




3.

IKY cevresi ve
giincel sorunlar



Ders amaclari

Bu derste;

» insan kaynaklarini etkileyen dis faktorler,

o dis faktorlerin etki diizeyleri ve 6nem dereceleri,

- insan kaynaklarini etkileyen orgiitsel faktorler,

« Turkiye'de yirtrliikte olan is yasalarinin igerigi konulari

tartisilacaktir.



/

IK Cevresi

IKY cevresi, cevresel etmenleri dikkate alarak
faaliyetlerini gerceklestirir. IKY cevresi ikiye
ayrilir:

e Dis cevre
e Ic cevre



Dis cevre faktorleri

Yasalar ve Diger Mevzuat
[sgiicti

Halk

Sendikalar

Pay Sahipleri

Musteriler

Teknoloji

Ekonomi
Rekabet
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Ic cevre

Misyon ve orgtitsel amaclar
Politikalar
Orgiitsel iklim

[s yasaminin kalitesi



IKY’de glincel konular

* Kicilme
* Guclendirme
* Cinsel Taciz
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Kiculme (Downsizing)

Kiculme, bir kurumun bilincli olarak aldig1 kararlar,
uyguladig stratejiler araciligi ile personel sayisini,
maliyetleri, isleri ve stirecleri azaltmasi anlamina
gelir



/
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Kuculmenin yararlari

Maliyetleri diistirmek,
Karar stirecini hizlandirmak,

Rakiplerin davranislarina daha kisa siirede cevap
verebilmek,

Haberlesmedeki bozulmalar1 azaltmak,
Daha ¢ok sonuca doniik calisir hale gelmelk,

Orgiit ici siireclerden cok miisteri gereksinmelerine
odaklanmalk,

Giiclendirmeyi hizlandirmak,

Verimliligi artirmak,

Yeni fikirlerin kisa siirede uygulanmasini saglamalk,
Sinerjiyi artirmak,

Kisisel sorumluluklar1 daha kolay izlemek.



Kuculme stratejileri

Isten cikartma (layoff)

Yer degistirme (relocation)

Erken emeklilik (early retirement)

Kademe azaltma (delayering)

Dis kaynaklardan yararlanma (outsourcing)



Personelin
giclendirilmesi
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guclendirme

Giliclendirme (empowerment), personele,
yeterliligini yiikseltmesi ve daha fazla sorumluluk
tistlenmesi icin uygun ortam ve olanaklarin
saglanmasi olarak tanimlanabilir.
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Dissal guc¢lendirme

Personeli kat1 kural ve emir komuta zincirinin
disina ¢ikarak, diisinmeye, yargida bulunmaya,
karar vermeye ve uygulamaya yonlendirir.

Dissal giiclendirme, personelin, kurum amaclarina
en fazla katkiy1 yapan kararlari alma ve uygulamada
yeterli yetki ve sorumlulukla donatilmasidir.



Icsel giiclendirme

Icsel giiclendirme, personelin kisilik ve duygusal
yapisinin gelistirilmesi anlamina gelmektedir.

Icsel giiclendirme, personele, yeterlilik, deneyim,
atilganlik (girisimcilik), karizmatik 6zellikler
kazandirmayi1 hedeflemektedir.
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Guclendirmenin amaci:

Giiclendirme, kurumdaki toplam giiciin artmasini
saglar

“Merkezilesmis gii¢, bir yanilsamadir; gercek giic,
personelin kuruma baghilhigidir, gercek giig, sahip
olunan giictin isi yapan kisilere aktarilmasiyla
ortaya ¢ikar” Ralph Stayer
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Guclendirmenin ogeleri

Kurumsal isleyisle ilgili bilgi
Ise iliskin bilgi ve becerilerin kazandirilmasi
Onemli kararlar alabilme hakkinin saglanmasi

Kurum performansina dayali 6diillendirme



Kurumsal isleyisle ilgili bilgi

Giiclendirmenin basarildigi
kurumlarda “sir” veya “qgizli bilgi” diye
bir sey yoktur.
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Ise iliskin bilgi ve becerilerin kazandirilmasi

Hizmet ici egitimle, personele
yalnizca isiyle ilgili teknik bilgiler
degil, personelin girisimcilik,
onderlik, risk alma, yaraticilik
ozelliklerini gelistiren bilgiler de
kazandirilmalidir.
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Onemli kararlar alabilme hakki

Personel, isi ve kurumun isleyisi ile
ilgili konularda bagimsiz karar
alabilme ve s0z hakkina sahip
olmalidir.
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Kurumsal performansa dayal odiil

Odiillendirmede temel kriter,
personelin kurum amaclarina yaptigi
katki olmalidir.

Kar paylasim planlari, oneri
sistemleri performansa dayal
odiillendirme sistemleridir.



P e

Guclendirme sureci

-
S
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Guclendirmede basari faktorleri

YONETICI
Guven verme,
Katilimcl,
Ogrenmeye istekli,
Yol gosterici,

KURUM
Acik vizyon ve misyon,
Amac ve stratejiler,

Etk'IB'a'%"'('Iya'p;, : Acik vizyon ve misyon sahibi,
1 odul sistemi, Personel parformansini yukseltme
Bilgi paylasimi,
Gelisme olanaklari PERSONEL
(egitim, 6gretim) Personelin kendini iyi tanimasi,
Kaliteli personel temini, Personelin kendini surekli
Is tanimlarinin ve prosediirlerin “y_enlleme3|
katilimci tarzda diizenlenmesi. Degisime acik olma,

Kendine gliven
Eyleme donuik olma
Dinleme ve anlama yetenegi



Yoneticilerin sorumluluklari

Yapilacak isleri personel arasinda dagitirken,
astlarin fikrini almak,

Olumlu ve isbirligini 6zendiren bir is ortami
yaratmalk,

Personeli odiillendirmek ve isteklendirmek,
Guven vermelk,

Personele inisiyatif ve sorumluluk duygusu
kazandirmalk,

Basariy1 esas almalk,

En alt kademelere uzanan acik bir iletisim
sistemi kurmak.



Cinsel taciz

Ekonominin en maliyetli ve insani sorunu.
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Cinsel tacize yol acan eylemler

Manali (davet edici) bakislar,

Cinsellikle ilgili istenilmeyen sakalar, seks fikralari, sorular ya da
sozler,

Manali sekilde yapilan kas, goz, el ve yiiz hareketleri,
Istenilmeyen disar1 cikma teklifleri,
Istenilmeyen mektuplar, telefonla aranmalar,

Bir kisinin viicudunun herhangi bir bolgesini cinsel yonden
manali bir sekilde teshir etmesi,

Bir kisinin viicudunun herhangi bolgesiyle baska bir kisiye
hafifce dokunmasi, elle temas edilmesi,

Viicudun herhangi bir yerine belirgin bir sekilde bagkasi
tarafindan dokunulmasi,

Tecaviiz ya da tecaviize yeltenme.



Degerlendirme Sorulari

1-)Kii¢ilmenin yararlar nelerdir?

2-)Icsel giiclendirme nedir?




IS ANALIZI



i Ders amaclari

= Bu derste
= i§ ile ilgili kavramlar ve terminolojisi,
= IS analizi kavrami,
= IS analizi sirasinda yapilan faaliyetler,
= IS tanimlarinin hazirlanmasi,
= iS gereklerinin hazirlanmasi,

= is analizi bilgilerinin insan kaynaklari yonetimi
islevlerinde kullanimi

konulari tartisilacaktir.




= Benim isim degil kardesim...
= Yarin gelin beyefend....

= Isler arap sacina ddnmus...
= SuC var ama sorumlusunu bula
= Bankamatik memur...

= Torpilli adam, isini biliyor...




‘L Is kavramiyla iliskili kavramlar

s GOrev

= Makam
= Meslek
= Kariyer



i Gorev

= Isin iceriginde olan belirli
amacla yerine getirilen
faaliyettir




i Makam

= Bir kurumda belirli bir personel
tarafindan yerine getirilen
gorevler kiimesidir



S
= Birden cok benzer makamin bir
araya gelmesidir

= Or: 7 depo memuru var ancak depo memurlugu isi
bir tane




i Is ailesi

= Hem benzer gorevleri iceren
hem de benzer personel
niteliklerini gerektiren iki ya
da daha fazla isi iceren is
grubudur




i Meslek

= Degisik isletme ve kurumlarda
bulunan benzer is grubudur



i Kariyer

= Bir Kisinin yasami boyunca
bulundugu makamlar, yerine
getirdigi isler dizisini ifade eder.




i Yanlis bilinenler

= Kariyer kavrami, tum calisanlara
Ozgudur; yoneticinin kariyeri varsa
sekreterinin de bir kariyeri vardir;
kariyer kavrami hicbir nitelemeyi (iyi
kariyer, yuksek kariyer vb) kabul etmez.



MESLEK: MUHENDIS

MAKINA

INSAAT

KIMYA

iS AILESI: INSAAT MUHENDISLIGI

IS
| |
KONTROLOR SANTIYE AR-GE
POZISYON POZISYON POZISYON
| |
SANTIYE SEFi | | SANTIYE MUH.| | PROJE KONT.
GOREV GOREV GOREV




i Is Analizi

= Personel tarafindan yurutulen is
kapsaminda yer alan gorevlerin,

= Isin yapildigi ortamin,

= Isi yapan isgorenin tasimasi
gerekli niteliklerin arastirilmasi ve
belgelenmesi surecidir
Is analizi bir arastirma (bilgi
toplama ve inceleme) etkinligidir.



‘L Is analizinin sonuclar

= IS tanimi

= Is gerekler s Tanmn '

iS ANALIZI '
iS GEREKLERI
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Is Tanimi ve Is Gerekleri Hangi
Fonksiyonlar Icin Yardimcidir

QInsan kaynaklar planlamasi
QInsan kaynaklar saglam ve secme
QInsan kaynaklari egitimi

QIs degerlendirmesi ve Ucretlendirme

dBasar1 degerlendirmesi

dCalisma iliskilerini gelistirme

QIs emniyeti saglama



i Is Tanimi

= Isin icerigindeki gérevleri,
sorumluluklar, calisma kosullarini,
ve isin diger yonlerini aciklayan
vazih bir bir belgedir.



Is tanimlari, organizasyona diizen kazandirir.

gorev
gorev
gorev gorev
gorev




Is tanimlari koordinasyon ve denetimi kolaylastirir.

Pozisyon
(Yonetici)

pozisyon

gorev

gorev

gorev

gorev

gorev




ORGANIZATION CHART
chain of command



i Is Gerekleri

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

» Is Tanimu isin profilini, is gerekleri
Isi yapacak isgorenin profilini
ortaya koyar.



i Is analizi: IKY temeli

m s analizi sonuclari, insan
kaynaklar: yonetiminin tum
islevlerine dayanak olusturur,
islevler arasinda tutarhlik saglar.



butunlestlrme

ttt
L L gehstl
ﬂ'ﬂ'l

Is analizi

B
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PERSONEL PLANLAMASI
— PERSONEL SAGLAMA

—— PERSONEL SECME

iS TANIMI ' E&ITiM

|

IS ANALIZI iS DEGERLEME

iS GEREKLERI ' —— UCRETLEME

______ BASARI DEGERLENDIRM.

|

______ CALISMA iLISKILERI

—— I$ GUVENLIGI




\ iS TANIMI '

PERSONEL PLANLAMASI
— PERSONEL SAGLAMA

—— PERSONEL SECME

______ EGITIM

iS ANALIZI '
iS GEREKLERI '

= IK yoneticisinin
odaginda insan mi
yoksa is mi yer
almaktadir ?

iS DEGERLEME

—— UCRETLEME

______ BASARI DEGERLENDIRM.

______ CALISMA iLISKILERI

—— I$ GUVENLIGI




i Is Analizi Siireci

= Hazirlhk Asamasi

= Orgiitlenme

= Is Analizi Yontemi Secme
= Uygulama

= Raporlandirma



‘L Is analizini kim yapmal ?

= Kurum ici ekip
= Uzman kurulus




i Is Analizine Hazirhik

= Orgiitle ilgili bilgi toplama (amac,
vapl, islevler, girdiler, ciktilar)

= Analiz edilecek islerin
(makamlarin) belirlenmesi
(yoneticilerle gorusme, maas
bordolari, eski is tanimlari vb).



i Is Analizi Orgiitlenmesi

=« Is analizi ekibinin secilmesi,

=« Is sayisi ve analiz yontemine
dayali olarak analizci sayisinin
belirlenmesi,

= Analizcilerin egitimi ve gerekli
niteliklerin kazandirilmasi, on
uygulama yaptirilmasi.



i Is analizci sayisinin belirlenmesi

m N= I/GXS
= N: Gerekli analizci sayisi
« I: Analiz edilecek is sayis

« G: GUnlUk ortalama gorusme sayisi
(genellikle 4)

= S:TUm is analizi icin ongorulen
tamamlanma suresi



i Is analizci sayisinin belirlenmesi

= Ornek:

= Bir kurumda analiz edilecek is sayisi: 120,
= GUNlUk ortalama gorisme sayisi: 4

= Is analizi icin dngoriilen tamamlanma
suresi 10 gun

Ise kac tane is analizi personeli istihdam
etmek gereklidir ?



i Is analizci sayisinin belirlenmesi

= N: 120
s G: 4

= 5:10 gun
N= I /GXxS

N= 120/ 4x10 = 3 analizci.



i Analizcide Aranan Nitelikler

= Baskalariyla iyi gecinme,

= Anlayis ve sabir,

= Tarafsiz gorus,

= Iyi goriinim,

= Veri analizi ve yorumlama becerisi,
= Kisa ve acik yazabilme yeteneqi,

= Kendi basina calisabilme yetenegi.



i Is Analizi Yontemleri

= Gozlem
= Anket

= Gorusme
= Karma



i GOzlem yontemi

= GOzlem yonteminde is analizcisi, belirli
bir isin gerceklestirilmesi icin personel
tarafindan gosterilen davranislari
izlemekte veya dogrudan not etmekte
ya da daha onceden hazirlanmis olan
kontrol listesini doldurmaktadir.



i GOzlem yonteminin yararlari

GOzlem yontemi, onceden cok dikkatli bicimde
hazirlanmis bir kontrol listesi kullanilarak
yapildiginda iyi sonuclar vermektedir.

GOzlem yaplilirken, is ortami hakkinda
vilgilerde kolaylikla alinabilir.

Kisa surede tamamlanan ve bedensel
nareketlerden olusan isler icin uygundur
(6rnegin insaat iscileri)




i GOzlem yonteminin sakincalari

= GOzlenen personel bilingli bicimde
davranislarini degistirebilir,

= Dusunsel eylemlerin yeraldigi isleri
(yonetim, danismanlik), bu yontemle
analiz etmek olanakl degildir,

= Isin tamamlanma siiresi cok uzun ise bu
yontemin uygulanmasi uzun zaman alir,



i Gorusme yontemi

= GOrisme yonteminde, is analizcisi isin
yapildigi yere giderek, personel ile
yuzylze gorusmektedir. Bu yontemde
planli gorisme araci olarak ankete
benzeyen soru formu veya is kontrol
listesi kullaniimaktadir.



i Gorusme yonteminin yararlari

= Is analizcisine personelin anlayamadig
soru ve konulari aninda aciklama ve net
olmayan yanitlara midahale etme
olanagina sahiptir,

= GOrtsme yiliz ylze yapildigindan iletisim
sorunlari dogmamakta, anlasiimayan
yonler acikca ortaya konarak dogrusu
bulunmaya calisiimaktadir.



i Gorusme yonteminin sakincalari

= Uzun zaman alir (0zellikle yonetsel ve
profesyonel islerde),

= Maliyeti yuksektir,

= Heizenberg etkisi (insanlarin,
gérismecinin duymak istedigini sandig
yanitlari verme egiliminde olmasi).




i Onemli noktalar

= GOrusme, isin yapilisini aksatmayacak bir
zamanda yapilmaldir,
= GOrlisme baslarken gorismenin amacg ve

uygulanis bicimi, dostane bicimde personele
aktariimalidir,

= Gereksiz ayrintilara girilmemelidir,

= GOrdsme sirasinda samimi bir ortamin
yaratilmasina, gereksiz tartismalara
girilmemesine dikkat gosterilmelidir.



i Anket yontemi

= Anket yontemi is analizinde yaygin kullanimi
olan yontemdir.

= Arastirma araci olan anket, is analizi calismasi
yapilacak kurumun ve islerin nitelikleri dikkate
alinarak gelistirildikten sonra yanitlanmak
Uzere personele verilir.

= Yanitlanan anketlerin muhtevasindaki bilgiler
analizciler tarafindan Ozetlenir.




i Anket yonteminin yararlari

= Cok sayida isle ilgili bilginin cok kisa bir
sure icinde toplanmasina olanak tanir,

= Daha az is analizi elemani gerektirir,
vani veri toplama maliyeti dtsuktdr,

= Is analizi calismalarina daha fazla
personelin katihmi saglanabilir.



i Anket yonteminin sakincalar

= Personelin is analizine verdigi yanitlarin
dogrulugunun aninda saptanamamasi,

= Personelin isini cok iyi bilmesine karsin isinin
yalnizca onemli yonlerini belirtmesi
= Personelin isini acik bicimde ifade edememesi,

= Sorularin anlaminin personel tarafindan yanlis
anlasilabilmesi,



Onemli noktalar

Anketin elde edilmesi dusuniilen bilgileri eksiksiz olarak
saglayacak bicimde duzenlenmesi gereklidir,

Sorularin anlamlarinin herkes tarafindan ayni bicimde
anlasilir olmasi saglanmalidir,

Anketin dilinin sade ve anlasilir olmasi gereklidir,

Anketin iyi anlasilir olmasi icin "ankete ve anket sorularinin
cevaplandirilmasina iliskin agiklama" ya yer verilmelidir,

Anket sorulari icerigi, konu ve benzerliklerine gore
gruplandiriimahidir,

Ankette acik uclu sorular bulunmalidir. Bu kisma IJersoneI
belirtmek istedigi konulari serbestce aktarabilmelidir.

Is analizi anketini, her is icin en az bir personelin
yanitlamasi gerekir.



i Karma yontem

= Karma ya da bilesik yontem, yukarida
sayllan is analiz yontemlerinin birarada
kullanildigr yontemdir

= Karma yontem, bir yontemin eksik ve zayif
yonlerini tamamlayacak sekilde diger
yontemlerle desteklenmesi, yani birden
fazla yontemin ayni anda kullaniimasi
anlamina gelir.



i Uygulama Ilkeleri

= Analizci personele kendini ve amacini
tanitmalidir,

= Personele ve isine yakin ilgi gostermelidir,

= Personele isini nasil yapacagini
anlatmamalidir,

= Is ve personeli birbirine karistirmamalidir,

= Toplanan bilgiler, vakit kaybetmeksizin
dogrulattinimalidir.




Is taniminin unsurlar

Is Taniminin Gegerlilik Tarihi,
Isin Adi (iinvani) ve Kodu,
Isin Yapildigi Béliim,
Bagh Oldugu Boliim

Isin Ozeti,

Gorevler,

Kullanilan Makinalar,
Kullanilan Malzemeler,
Gozetim,

Mali Sorumliuluk,

Calisma Kosullan,
Tehlikeler,

Kisisel Nitelikler.



i Is taniminin yazilmasi

= MUmkun oldugunca kisa ve yalin
cimleler kullaniimalidir,

= Clmleler herkes tarafindan ayni sekilde
anlasilacak nitelikte olmalidir,

= Isin tiim yonleri ortaya konulmalidir,

= Genis zaman eki kullaniimalidir
(yapmak, saglamak, yapar, saglar)



BOLUM Kres

ISIN ADI Kres Yoneticiligi
KODU S1002

BAGLI OLDUGU BIRIM Hastane Mudurltgu
iSIN 6ZETI

GOREVLER

1-

2- ...

KULLANILAN ARAC GERECLER

KULLANILAN MALZEMELER

GOZETIM

MALi SORUMLULUK

CALISMA KOSULLARI

TEHLIKELER

KiSISEL NITELIKLER




i Is gerekleri-Temel is faktorleri

= Isi yapacak personelde aranacak
nitelikler dort ana grupta
toplanmaktadir

» Yetenek Gerekleri,

= Caba Gerekleri,

« Sorumluluk Gerekleri,
= Calisma Kosullari.



i$ KIMLIGI

ISIN ADI
TARIH

ISIN KODU
BOLUM

BECERI G

EREKLERI

EGITIM

DENEYIM

OZEL BILGI VE YETENEK

GCABA GEREKLERI

BEDENSEL CABA

DUSUNSEL CABA

SORUMLULUK

MALZEME MAKINA SORUMLULUGU

GOZETIM SORUMLULUGU

DIGER KiSILERIN KORUNMASI

MALI SORUMLULUK

CALISMA KOSULLARI

IS CEVRESI

IS RISKI




i Yetenek gerekleri

= Ogrenim
= Deneyim (is oncesi-is basinda)

= Ozel bilgi ve beceriler (yabanc dil,
sayisal modeller kurabilme)

= Inisiyatif ve yaraticilik (karar verme ve
vargilama olarak da anilmaktadir)




i Caba gerekleri

= Caba gerekleri, bir isin amaclara uygun
bicimde gerceklesmesi icin harcanan
glc ve enerji olarak tanimlanir. Bu
caba, iki turlt olabilir:

= Bedensel caba (tasima, kaldirma),
= Zihinsel caba (yargilama, uyarlama).



i Sorumluluk gerekleri

= Sorumluluk bir seyi yerine getirme ya
da yerine getirilmesini saglama
yukimliligl olarak tanimlanabilir.
= GOzetim sorumlulugu
= Malzeme ve donanim sorumlulugu
= Mali sorumluluk
= Diger kisilerin korunmasi sorumlulugu
= Is iliskileri sorumlulugu




i Calisma kosullari gerekleri

= Is ortami (is1, guriltd, sicaklik)

= Is riski (hastalik olasilig ve fiziksel
rahatsizliklar)



i Degerlendirme Sorulari

= 1-) Is Tanimi ve Is Gerekleri Hangi
Fonksiyonlar Icin Yardimcidir

= 2-)Is analizi ydntemleri nelerdir?
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Ders amaclari

Bu derste

e is etiidiintin yararlari,

is etlidu calismalarinin asamalar,

hareket ettidii asamalari,

zaman etidi calismalarinin gerceklestirilmesi,

is orneklemesi uygulamalari,

konularini tartisacagiz.



/

s etiidii

Islerin en az insan enerjisi yapilis yontemini ve
islerin tamamlanma siiresini belirlemeye
yonelik inceleme stireci.



/ ‘
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Is etiidii neleri icerir ?

Hareket etudu
Is 6lciimii

e Zaman etudil

e Is orneklemesi
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is etudu

/ hareket etudu \

is etiidii verimlihik

\ is olcumu /



/ T e
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is etudu asamalari

islemin secilmesi

gozlem ve kayit

verilerin analiz

yeni yontemin gelistirilmesi

zaman standartlarinin belirlenmesi
yeni yontemin uygulanmasi

denetim ve siirekliligi saglama



/ TR SOOI
hareket etudu amacglan

siirec ve islemlerin iyilestirilmesi

calisma yerinin ve araclarin tasarimai

gereksiz faaliyetlerin giderilmesi

insangiicii ve makine verimliliginin arttirilmasi

uygun fiziksel calisma ortami olusturma.



incelenecek isin secim kriterleri

isin uzun omiirli olmasi

Isin tekrarlanir olmasi

Isin maliyetinin biiyiik olmasi
aksaklik belirtilerinin yiiksek olmasi
Misteri sikayetlerinin yiiksek olmasi



/

bilgi toplama
gozlem ve goriisme yoluyla isin yapilmasiyla ilgili

bilgilerin elde edilmesidir.

verilerin kaydedilmesinde diyagram ve semalar
kullanilmalidar.



p

/

\\,

verilerin irdelenmesi

amac

yer

Sira

Kkisi

yol

é

é

ne
nicin
nasil
nerede
Kim

Ne Zaman




/
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veni yontemin gelistirilmesi
gereksiz islemlerin elenmesi
islemlerin birlestirilmesi

islemlerin sirasinin degistirilmesi

islemin basitlestirilmesi



/

is Olcumu amaclari

islerin planlanmasi ve programlanmasi
iscilik maliyetlerinin belirlenmesi
urun teslim tarihinin belirlenmesi

arac ve makinelerin verimli kullanima1
personel planlamasi

personel giderlerinin kontrol altina alinmasi



/

/ T s
zaman etudu asamalari

olciilecek isin secimi
isin ogelere ayrilmasi
ornekleme

olcme ve kayit

basar1 derecelendirmesi
eklemeler

standart zamanin belirlenmesi



// \‘\
Basari derecelendirmesi

Gozlenen iscinin fiili performansinin, normal
performansa gore diizeltilmesidir. Eger isci,
normalden % 5 hizli calisiyorsa, basari
derecelendirme katsayisi, 0.05 olacaktir.



e T siag

/V

Eklemeler

Iscinin calisma siiresi boyunca fizyolojik
ihtiyaclarini, sosyal ihtiyaclarini ve yorgunluk
durumlarini dikkate alinmasi icin yapilan
diizeltme katsayisidir.



\ /
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is orneklemesi

isgoren ve makinalarin rassal
araliklarla gozlenmesine dayanair.

Is 6rneklemesi ile personelin
zamanini hangi faaliyetlere ayirdig:
belirlenir.



~Kayit formu
GOZLEM SAYI ORAN
ISLE ILGILI 20 % 67 (p)
ISLE ILGISIZ 10 % 33 (q)




/

o0 W eo

orneklem buyuklugu
t“ pg

d2

t: teorik t degeri (% 95 guiven duzeyi icin 1.96),
d: hata miktari,

p olayin gorolus sikhigl, q : olayin gorulmeyis sikhigi



Degerlendirme Sorulari

1-) Is etiidii neleri icerir ?

2-) Zaman etiidii asamalar1 nelerdir?




\O

o

\

Insan Kaynaklar1 Planlamasi
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Ders Amaclari

Bu derste
» Personel planlamasi ve yararlari,
- Insan kaynaklar1 planlama siireci,

» Personel devri,

konularini tartisacagiz.



Ozliikve is
Mevzuat)

Odiil ve
Oneri
Sistemleri

Performans

Kariyerve
Ucret

iK
Politikave
Stratejisi

Insan

Kaynaklar
Yonetimi

Egitimve

Gelisim

Gorev
Tanimlarive
Yetkinliler

ise Alimve
Oryantasyon




= Personel Planlamasi

QOrgitun arz talep yoniinden gelecekte ihtiyac
duyacagi personelin sistematik olarak onceden tahmin
edilmesi.

UBir orgutun gereksinim duydugu nitel ve nicel olarak
yeterli, gorev yonunden tutarli, zamanlama yonunden
uygun, ekonomik yonden hesapli insan kaynaklarinin
elde edilmesi sureci.

QOrgitiin mevcut ve gelecekteki amaclarini verimli
bicimde gerceklestirebilmesi icin uygun yer ve zamanda
uygun nitelikte ve uygun sayida personeli elde etmesi
sureci.



/
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~— PERSONEL PLANLAMASININ YARARLARI

dYetenekli insan gucunu kalite ve miktar yonunden
saglamak ve orgutte tutabilmek

QOrgitteki personelden en verimli bicimde yararlanmak.
Degisen teknolojiyi dikkate alarak insan gucu fazlaligini
eritmek.

Personel maliyetlerini optimize etmek.

Personelle ilgili sorunlarin tani ve ¢cozumunu
kolaylastirmak.

LEtkili performans planlamasi ile yonetimin denetim is
yukunu azaltmak.



/
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INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASINI NEDENLERI

Gelecekteki personel gereksinmesi
Degisimi gerceklestirme

dYuksek bilgi ve beceriye sahip personelin
saglanmasi

Stratejik planlama

Personel planlamasinin temel olusu

Wl



e PLANLAMA CEVRESI

dDemografik degisim
*Nufus
Isgucu artisi
Kadinlarin isgucune katilmasi (feminizasyon)
*Yuksek bilgi duzeyi
dEkonomik degisimler
dTeknolojik degisimler
dYasal degisiklikler
Qis ve kariyere iliskin tutumlarin degisimi



~—INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA SURECI

STRATEJIK PLANLAMA

/

/

INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI

/ IK Tahminleri

IK Planlamasi —» | IK Gereksinmesi

Dis cevre \
I Stratejik
_ amaglar
iccevre |~

\ '

Mevcut iK Profili




Dis Cevre Faktorleri

MAKRO CEVRE

DEMOGRAFIK CEVRE SOSYAL VE KULTUREL CEVRE

MERKEZI YONETIMLER | GENEL MIKRO CEVRE YEREL YONETIMLER

l

ISLETME

-

TEDARIK
KAYNAKLARI
PAZARLAMA

ARACILARI

fx
a4
=
)
oy
—
<
v
Q
a

RAKIPLER

T

KAMUOYU (FINANS CEVRELERI, MEDYA, YEREL HALK)

TAATD MITOTONMAL

MESLEKi KURULUS VE ORGUTLER
TUKETICILER
TIATLAOYMO 1IN MIIVDIOWAd

YAKIN MIKRO CEVRE

EKONOMIK CEVRE POLITIK VE HUKUKI CEVRE




/lNSAN KAYNAKLARI-PLANLAMA SURECH— i

Asama 1: Stratejik Planlama

Dis cevre kosullarinin analizi
*Genel ve 0zel gevre...
*Orgutun hizla degisen ¢evrede konumu ne olacak?

dic¢ cevrenin analizi (SWOT)
*Yonetim
-Insan kaynaklari
*Finans
*Pazarlama
Uretim sistemleri
Orgltsel yapi
Orgutsel kultir
Fiziksel olanaklar
*Bilgi sistemleri
«Onderlik (liderlik)



/iNSAN KAYNAKLARI-PLANLAMA SURECIH— et

Asama 1: Stratejik Planlama (devami)

JAmac ve stratejilerin belirlenmesi
*Vizyon
*Misyon
*Hedefler

«Olcllebilir hedefler ve amaclar..

eBunlari gerceklestirebilmek icin hangi

nitelikte kag personele ihtiyag var? q. .,
eIgeriden mi disaridan mi? _' A=ll' }

ePersonelin gelistirilmesi nasil \
saglanacak?



\,\/'

Misyon...
-

e Varolus nedenim ne?

e Bunu hangi ilkelere dayanarak
gerceklestirecegim?




s

UZUN VADEDE
ULASILMAK

ISTENEN YER VE
DURUMU,

ILERLENECEK YONU
GOSTERIR

VIZYON, BILIMSEL BIR HAYALDIR




Stratejik Planlama

Dz | > v
Bugunku Profili |




SAN KAYN LAMA SU |

Asama 2. Mevcut Personel durumunun analizi

Qis tanimlarinin ve is gereklerinin incelenmesi

dPersonel envanterinin hazirlanmasi
*Envanter bilgileri: kigisel bilgiler, egitim, gegcmis ¢alisma
yasami bilgileri, basari ve potansiyel, kariyer hedefleri

Personel hareketliliginin incelenmesi




— PERSONEL DEVRI

t doneminde oOrgutten ayrilan personel sayisi

t doneminde orgutteki toplam personel sayisi

Personel devrini etkileyen etmenler
QO0Iim

LEmeklilik

LEmeklilik oncesi isten ayriimalar
Personel hareketliligi

dGoc



/iNSAN KAYNAKLARI-PLANLAMA SURECIH— e

Asama 3: Personel sayisinin (insangucu talebinin)
tahmin edilmesi

*Delphi yontemi

°|s standartlar yontemi (is 6lciimi ve hareket etidlerinden elde
edilen standart. Her gorevin tamamlanma suresi standarti...)
«Zaman serileri yontemi

*Regresyon analizi

*Simulasyon

Fazla mesai ucretlerine %10 zam yaparsak ne sonug¢
cikar?

Vardiyayi! gunde 3’e cikartirsak sonuc¢ ne olur?



Asama 4: Sonuclarin degerlendiriimesi ve uygulama

Personel saglama ve segcme islemleri i¢in girdi
olusturma...

Personel fazlaligi durumlarini degerlendirme...



http://koprudanismanlik.com.tr/insan-kaynaklari-planlamasi/insan-kaynaklari-planlamasi-2/
http://koprudanismanlik.com.tr/insan-kaynaklari-planlamasi/insan-kaynaklari-planlamasi-2/

AN KAYW

TURLERI

Kisa Vadeli Planlama

dOrganizasyonun turune gore ihtiyac duyulan Insan
kaynaklari ihtiyacinin 3 aylik, 6 aylik, 1 yilhik ve 2 yillik

donemlerde tahminine dayanir.

L Genellikle 1 yillik sureyi esas alir.




~_INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI TURLERI™

Uzun Vadeli Planlama

dOrganizasyonun insan kaynaklari ihtiyacinin 5 vyillik
surelerle tahminine dayanir.

dBu planlar her yil gozden gecirilerek, duzeltme ve
duzenlemeler tabi tutulur.

Bilgi sistemi....

« Farkl birimlerdeki personel sayisi

« Devir orani ve devamsizlik istatistikleri
« Fazla mesai tutari

» Gegcici ve yari zamanl calisanlar

« Performans degerleme bilgileri

« Diger orgutlerle kargilagtirmali ucret durumlari



/

— PERSONEL FAZLALIGINI
ERITME YOLLARI

L Atamalari kisitlama, gecici gorevlendirme
dCalisma saatlerinin azaltiimasi

U Erken emeklilik

A



Degerlendirme Sorulari

1-)Personel planlamasinin yararlar1 nelerdir?

2-)Personel fazlaligini eritme yollar1 nelerdir?




\/

INSAN KAYNAKLARI
SAGLAMA VE SECME
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Ders Amaclari

Bu derste
» Personel saglama siireci ve amaclari,
» Personel kaynaklari,

- Isve isci bulma kurumlar

konularini tartisacagiz.



/

IK Saglama

IK Planlamasinda ongoriilen personel ihtiyacinin
karsilanmasi icin Orgtitte calismaya istekli aday
personel havuzunun yaratilmasi stireci.



Personel saglama sureci

/ DIS KAYNAKLAR \

INSAN KAYNAKLARI INSAN KAYNAKLARI iS TANIMLARI / ADAY PERSONEL
PLANLAMASI GEREKSINIMI GEREKLERI HAVUZU

\ IC KAYNAKLAR
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amaclar

Orgiitte calismaya istekli aday personel havuzu
yaratmak

Isletmenin ihtiyac1 olan personeli cekebilmek
[sletme faaliyetlerinin siirekliligini saglama

Bireysel ve orgiitsel etkililigi saglamak
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Personel kaynaklari

e isletmelerin isgoren elde etmek icin
basvuracagi iki temel kaynak vardir:

- Ic kaynaklar (mevcut isgéren),
- dis kaynaklar (yeni isgoren)



Ic kaynaklardan personel saglama
vollari

* Informal Arastirma
* Beceri Envanteri

* Acik Isler Bildirimi
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Informal arastirma

Orgiitte halen calismakta olan kisiler in
incelenerek, en uygun adaylarin belirlenmesidir.

Bu yontem oldukca yaygin olarak kullanilsa da,
basvuru olanaginin engellenmesi, bos pozisyon
icin istekli olan diger kisileri goz ardi etmesi
bakimindan elestirilmekte ve personelde
rahatsizlik yaratmaktadir.



Informal arastirma
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Beceril envanteri

Beceri envanteri personelin niteliklerini
ayrintili olarak gosteren dosyalardir. Envanter
asagidaki bilgileri kapsar:

* Personelin egitimi
e Deneyimi

e [lgileri

e Performansi

e Insan iliskileri becerisi

e Eski yoneticilerinin gortsleri
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Acik isler bildirimi

Isletmenin biilten ya da ilan panolarinda yayinlanan
acik isler duyurularinda, isin unvani, 6zet bir is tanimi,
is gerekleri, 0denecek ticret ve boliim ile ilgili bilgiler
aktarilir.



I¢ kaynaklardan isgbren
saglamanin yararlari

Mevcut isgorenin moral ve motivasyonunu
yukseltir,

Personelin taninmasini saglar,
Az zaman alir, ekonomik bir uygulamadir,

Yonetim -iggoren igbirligini gelistirir.




Ic kaynaklardan isgdren saglamanin

sakincalari
[sletmeye yeni fikirlerin girmesini
engeller,

Aranan niteliklere sahip isgoreni her
zaman bulmak mimkiin olmayabilir.
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Dis kaynaklar

Orgiitiin bitytimesi ve yeni islerin ortaya cikmasi,

Degisimler sonucu yeni uzmanliklar1 gereksinim
duyulmasi,

Psikolojik nedenler,
Ekonomik nedenler,
Ic kaynaklardan personel saglamanin imkansiz olusu,

En uygun elemani bulma
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Dis kaynaklardan personel saglama yollari ve
araclari

Is ve Isci Bulma Kurumlar

Diizensiz Basvurular

Isci sendikalar

Meslek Birlikleri

Okullar

Personel Referanslari

Ozel Firmalar

Ilan ve Reklamlar

Internetteki Insan Kaynaklar1 Firmalar:
Beyin avcilari



Isve isci bulm

blrolari)

Kamu (iskur)
Hayir kurumlar

Ozel is ve isci bulma kurumlar (istihdam
biirolar:)




Duzensiz basvurular

Insanlarin isletmede giderek, is basvurusunda
bulunmasidir.

Is talep formlar1 personel saglamada kullanilan
temel aractir.
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Isci sendikalari

Isci sendikalari, faaliyette bulunduklari
orgutiin personel saglama faaliyetinde
onemli rol ustlenebilmektedir.
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Meslek birlikleri

Miihendislik, muhasebe, saglik hizmetleri, egitim vb
alanlarda mesleki birlik ve gelismeyi amaclayan
meslek birlikleri, tiyelerinin is bulmalar i¢in de
etkinlikte bulunmaktadirlar.

Eleman arayan isletmeler meslek birliklerine
basvuruda bulunarak eleman gereksinmelerini
bildirmektedirler.
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okullar

Kariyer guinleri
Isletmenin ilanlarinin okul panolarina asilmasi
Isletme yoneticilerinin okullarda seminerler vermesi,

Ogrencilere staj imkanlarinin saglanmasi.
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Gazete ilanlari (sari sayfalar)

Gazete, dergi ve mesleki birlik yayinlarina ilan ve
reklam vererek personel saglama, en yaygin kullanilan
yontemlerden birisidir.

[lan ve reklamlar yalnizca issiz kisilere degil, ayni
zamanda calismakta olup da daha iyi is olanaklar elde
etmek isteyen kisilere de ulasacagindan, daha genis
aday havuzu olusturmak kolaylagsmakta ve orgiitiin
daha uygun personeli elde etme olanagi da
artmaktadir.



Gazete ilanlari
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Personel tavsiyeleri (sevkleri)

Bu uygulamada halen orgiitte calisan bir personel,
tanidigi bir kisiyi orglite tanitmakta ve acik is icin o
kisinin uygun oldugunu belirtmektedir.
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Sirket / Pozisyon : ANADOLU SAGLIK MERKEZI f HEMSIRE
Uike § Sahir : Thrkive / Kocaeli
lan Yaym Baslangw; Tarihi : 2Z307/2007

llan Yayn Bitis Tarihi : 23082007

Gorev Tamim

ASM biinyesinde Amelivathane, Yogun Bakim ve Kemoterapt binnmlerinde gGrev
almak.

Pozisyon Gereklilikleri
O Lisans veva Lisans mezunu.,
Alaminda tecriibelr.
ivi derece ingilizce bilen,
Teknolojivi takip eden.
Ekip calismasima vatkin,
CGrelisime agik,
Giitlery izl
Yogun g temposunda galigabilecelk,
Crece/Ghndiz cahizsalulecek

Takim arkadaslarn anvorz.




executive, £400,000 p.a. plus share tions
annual bonus - lknowlusuhem send
him right over.™
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“Dis kaynaklardan isgoren

saglamanin yararlari

Yeni diisiince ve yontemlerin isletmeye girmesini
kolaylastirir,

dis kaynaklardan daha fazla aday isgoren bulunacagi

icin isin gereklerine uygun isgoren bulunmasi
olanagi daha fazladir.
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ﬂﬁ/kaynaklammen
saglamanin sakincalari

Dis kaynaklardan isgoren saglanmasi, ise alma, ise
alistirma, egitim maliyetlerini artirir,

Dis kaynaklardan her zaman aranilan nitelikte
isgoreni bulmak miimkiin olmayabilir,

Dis kaynaklardan saglanan isgorenlerin isletmeye ve
ise uyum sorunlari ortaya cikabilir.



PERSONEL SECME
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— PERSONEL SECME SURECT
SECIM KARARI

SON GORUSME
SAGLIK KONTROLU
REFERANS

TEST UYGULAMA
GORUSME

BASVURU BELGELERI
ONGORUSME RED KARARI



Personel secme araclari
e TESTLER

o Zeka Testleri
e Kisilik Testleri
e Ilgi Testleri . ‘

e Basari Testleri



http://www.vangent-hcm.com/docs/842C96B4-92AA-299C-150B6A8759B849DF/images/solution_images/37.jpg
http://www.vangent-hcm.com/docs/842C96B4-92AA-299C-150B6A8759B849DF/images/solution_images/37.jpg

Personel secme araclari

e Kurul Gorasmesi

* GORUSME
e Kalipli Gortisme
e Plansiz Gortigsme
e Baskic1 Gortisme
e Grup Gorusmesi



http://www.headhunterperu.com/images/image-servicios.jpg
http://www.headhunterperu.com/images/image-servicios.jpg

Personel secme araclari

* DEGERLEME MERKEZLERI

e Gelen Evrak Sepeti
e Grup Tartigmasi

o Testler

e Gorusme

e Isletme Oyunlar




Degerlendirme Sorulari

1-)I¢ kaynaklardan personel saglamanin yararlari
nelerdir?

2-)Personel secme aracglar1 nelerdir?




- Personel Hareketliligi
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Ders Amaclari

Bu derste
 Personel hareketliliginin kapsami,faydalar ve tiirleri,
» Kamu kesiminde personel hareketliligi,

konularini tartisacagiz.



Personel Hareketliliginin Kapsami

* Personelin bir isten diger bir ise atanmasi veya
gecirilmesi




ORGUT

Isten Atma, Emeklilik,
Cekilme

Yukselme Transfer

/58 I SR e

Gegici Isten
Uzaklastirma

Ritbe Dasurumu
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Personel Hareketliliginin Faydalari

Is degisikliklerine uyum gosterme
Performansini odillendirme

Yanlis yapilmis atamalar1 diizeltme
Personel disiplinini saglama ve koruma
Personelin gelismesini saglama

Personelin is disindaki gereksinme ve isteklerini kargilamasini
saglama

Personel arasinda yardimlasma ve dayanigsmayi gelistirme ve
giiclendirme

Orgiit ikliminin giidiileyici yoniinii zenginlestirme
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Personel hareketliligi turleri

Yikselme

Transfer

Ritbe Disturamiu
Gecici Isten Cikarma
Siirekli Isten Cikarma
Zorunlu Emeklilik
Emeklilik

Cekilme



Yukseltme

* Personelin simdiki isinden, ticret, sosyal sayginlik,
yetki, sorumluluk gibi etmenler ac¢isindan daha fazla
tatmin edici bir ise atanmasi veya gecirilmesidir.




Yikseltmede Onemli Konular

Yiikselme
e Politika ve Ilkelerin Belirlenmesi
* Yitkselme Kanallar:
e Secme
e Egitim ve Aligstirma
e [letisim ve Esgiidiim



Transfer

* Personelin niteliklerine uygun ticret yetki,
sorumluluk ve diger olanaklar bakimindan denk bir
ise gecirilmesidir.




Transfer turleri
e Uretim transferleri
e Yer degistirme
e Cok yonli transferler
e Vardiya transferleri
e lyilestirici transfer



RuUtbe Dusurumdu

* Personelin hiyerarside bir alt kademeye atanmasidir

© Qriginal Artist
Reproduction rights obtainable from
www. Ca rtoonStogISDm
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"Stop me when I've had enough to dull the pain
of demotion, the trauma of transfer and the
isolation of Dubaque, lowa."




Isten Cikarma

! WE BROUGHT HIM IN BEAUSE
e Kurumda SOHE FEORE cmwﬂ'rounaa_

meydana gelen
personel fazlaligi
sonucunda
personel

giderlerini

azaltmak icin
isten cikarma
yoluna gidilir

~ © Original Artist
Reprod UCtIOI"I rights obtainable from
wwww. CartoonStock.com




igten Cikarma Yollari

Gecici Isten Cikarma
Siirekli Isten Cikarma
Zorunlu Emeklilik
Emeklilik

Cekilme




“Kamu Kesiminde Personel
Hareketliligi

ilerleme ve yiikselme

‘Kademe ve derece ilerlemesi...

‘Kademe ilerlemesi icin;
»bulundugu kademede en az bir yil calismis olmak
"0 yi1l icin olumlu sicil...

‘bulundugu derecede ilerleyebilecegi bir kademe

olmasi...

Gorevde ylikselme sinava...

*Gorevde yukselme egitimi...

Gorevde ylikselme sertifikasi...



“Kamu Kesiminde Personel
Hareketliligi

Cekilme (istifa)

-Istifa dilekcesi...

Gorevine izinsiz 10 giinden fazla gelmeyen...
*Devir teslim yiikiimliliigii olanlar yerine atanan
gelene kadar goreve devam...

Cekilme sonrasi yeniden atanma

Dilekceyle cekilenler 6 ay

*Devir teslim yukiimliliigtini yerine getirmeden
ayrilanlar 3 yil icerisinde tekrar memurluga...



“Kamu Kesiminde Personel
Hareketliligi

Gorevden gecici ayrilma

*Yurt disina burslu egitim icin...

-1ki y1la kadar Yurt dis1 ticretsiz izin...
Zorunlu askerlik hizmeti icin...

Gorevden gecici uzaklastirma
*Gorevden uzaklastirma durumunda 10 giin i¢inde

sorusturma....
‘Temel amac: Evrakta tahrifat, taniklarin tehdit

edilmesini vb. onlemek



“Kamu Kesiminde Personel

Hareketliligi

Siirekli gorevden cikarma

‘Devlet Memurlar1 Kanunu 124-E de belirtilen suclar...
*Siyasi partilere katilma, asta uiste fiili taaaruz yetki
almadan gizli bilgi aciklama, yasak yayin basma dagitma vb.

Kademe ilerlemesinin durdurulmasi
‘Devlet Memurlar1 Kanunu 124-D de belirtilen suclar...
*1-3 y1l kademe ilerlemesinden yararlanamama...
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amu Kesiminde Personel
Hareketliligi

Karsilikli yer degistirme (Becayis)
Karsiliki istek...
Atamaya yetkili amirin onayz...

Kurumlararasi yer degistirme




Degerlendlrme Sorulan




Personel Basart Degerlendirmest



Ders Amaclari,

Bu derste

0 Basari ve basar degerlendirmesi tanimi,
0 Basari degerlendirme amaclari

0 Basar degerlendirmede hata kaynaklari
0 Basari degerlendirme yontemleri,

konularini tartisacagiz.




Basar1 (performans)kavrami

O Basari (performans), herhangi
bir gorevin Peregi olarak
onceden belirlenen
standartlara uygun
davranislarin gosterilmesi ve
beklenen amaclara yaklasma
derecesi olarak tanimlanabilir.

O Basari degerlendirme ise,
calisanin performansinin
incelendigi, degerlendirildigi,
sonucun kaydedildigi ve
calisana bildirildigi strectir.




Basari degerlendirmesi ve amaclar

o Personelin orgite yaptigr katkiyi goreli
olarak belirleme imkani saglar.

o Surekli basari yonunde personeli
isteklendirir.

0 Personelin eksik yonlerinin tamamlanmasini
saglar.

o Daha fazla sorumluluk isteyen isler icin
gerekli personeli belirlemede yardimci olur.

0 Personelin kendisinden bekleneni
anlamasini saglar

o Insan giinii planlamasi icin girdi saglar.
O Ast ve ust arasinda iletisim pekisir.



Basar1 ve yeterlilik

0 Basari ile yeterlilik terimleri
genellikle karistirilmaktadir.

o Yeterlilik, bir is veya ugrasi alani
ile ilgili teknik bilgi ve becerilerin
varligini, performans ise bilgi ve
becerilerin uretime donuk yonunu

ifade etmektedir. ?
Ol

0 Baska bir anlatimla basari
performans verilen gorevierin
vapilmasiyla iliskilidir.




Basari (Performans) Yonetimi

0 Performans Yonetimi kurum hedefleri
ile kisinin bireysel hedefleri arasinda
esgludum saglayarak her iki tarafin da
hedeflerine ulasmasini koordine eden
devamh bir surectir.




Basar1 degerlendirme strect

Amaglara
baganlanlan
degeriendirmex,
gelegek yiligin
amag¢ ve planian
degistirmek.

YONETSEL
KARARLAR

Terfi, Transfer,
disiplin, egitim,
odullendimme.

etmek

Faaliyetieri takip

Acik, olgulebilir
bagan standartianni
belifemek ve

gelisme planlanni
yapmak

Faaliyetieri takip
etmek

Doénem boyunca
personele
danigmanlik yapmak




amaclar

Basarisizhgin onlenmesi
Basarinin pekistirilmesi

Personelin basari I Gelistirme

/]

duzeylerine gore 4
gruplanmasi

Basari Deg.

Personelin basar duzeyinin
Odlllendirme

olculmesi, yorumlanmasi
Bireysel performansin

karsihigini vermek




Performans degerlendirme
sonuglarinin kullanim alanlar:

Hizmet ici egitim,
Personel planlamasi,

Y Kariyer planlamasi,
é GEII;tII‘ me Yonetsel beklentileri anlama,

Eksikliklerini gorme.

Maddi ve manevi odiller
Yukseltme (terfi)

2 Odlllendirme Taninma
Ucret artisi

Tenzil-i rutbe
Disiplin sorusturmasi
Cezalandirma




Basar1 Degerlendirmesinin Kosullar

Adil oimalidir.

Sistemi gelistirici olmahdir.

Sistemi guduleyici olmahdir.

Durumlara uygun olmalidir.

Gecgerli ve guvenilir olmahdir.

Kapsamh olmahdir.

Surekli olmalidir.

Personelin katilimina olanak saglamahdir.




Degerlendirme Hatalar

Asiri hosgoru (esneklik)

Katilik

Hale Etkisi (halo effect)

Merkezi Egilim

Basari standartlarinin yetersizligi ve
belirsizligi

" Degerlendirmede nesnel davranamama
" Yakin Zaman Etkisi

= Isler Arasindaki Bagimhihigin Dikkate
Alinmamasi




Performans degerlendirme Yontemleri

O

Karsilastirmah Standartlar Yaklasimi
Dogrudan siralama yontemi

Siraya Koyarak Degerlendirme Yontemi
Ikili karsilastirma ydéntemi

Zorunlu Dagitim Yéntemi

Kesin Standartlar Yaklasimi
Kompozisyon yontemi

Kritik olay yontemi

Agirlikl denetim Listesi yontemi
Zorunlu segcme yontemi

Grafik derecelendirme Olcekleri
Davranisa Dayall Dederlendirme Olcegi

Amac-Sonucg Yonelimli Yaklasimlar
Amaclara gore yonetim

Sorumluluk Merkezleri

Is Standartlar yéntemi

Degerleme Merkezi Teknigi

360 Derece basari degerlendirmesi



Karsilagtirmali Standartlar
Yaklagimai

= Dogrudan siralama yontemi

= Siraya Koyarak Degerlendirme Yontemi
= Ikili karsilastirma ydntemi

= Zorunlu Dagitim Yontemi




Z.orunlu dagitim yontemi
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Kesin Standartlar Yaklagimi

= Kompozisyon yontemi

= Kritik olay yontemi

= Agirlikli denetim Listesi yontemi
m Zorunlu secme yontemi

= Grafik derecelendirme Olcekleri




Zorunlu Se¢cme Yontemi
(her dortlikten 2 cimle seciniz)

d ) Ani gorevleri basarabilir.

D ) Yeni fikirler aciklamaktan cekinir.
C ) Amaclarini iyi belirler.

d )Baski ile karsilasildiginda sasirir.

d ) Ani gorevleri basarabilir.

b ) Yeni fikirler aciklamaktan cekinir.
C ) Amaclarini iyi belirler.

d )Baski ile karsilasidildiginda sasirir.




Grafik Derecelendirme Olcegi

Personelin Gaishg Bolim Tarih
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Amacg-Sonu¢ Yonelimli Yaklagimlar

= Amaclara gore yonetim

= Sorumluluk Merkezleri

= Is Standartlar yontemi

= Degerleme Merkezi Teknigi




Amacglara Gore Yonetim

" Yonetici ve astlarin amaclarini birlikte
belirledikleri, sorumluluk alanlari ve
ulasilacak sonuclari birlikte
kararlastirdiklar ve belirli donemlerde bu
amaclar ve sonuclarin gerceklesip
gerceklesmedigini birlikte inceledikleri
(olctukleri) bir surectir.

" Farkhl bir yonetim felsefesi...




Sorumluluk Merkezleri

" Oncelikle kar, maliyet ya da gelir
merkezleri belirlenir.

" Her sorumluluk merkezi icin kar, maliyet
va da gelir hedefleri hesaplanir.

" Bolum yoneticilerinin basarisi bu
hedeflere ne derece ulasildiginin
degerlendirilmesiyle hesaplanir.




Is standartlar1 yaklagimai

" Is dlciimii ve deneyime dayali is
standartlari belirleme.
" Bu standartlara gore olgcme.

" Ozellikle bedensel hareketlerin egemen
oldugu islerde...




Degerlendirme merkezleri

" Personelin gelecekteki potansiyelinin
analiz edildigi bir yontem

" Uzmanlar ve gelistirilmis uygun olgceklerin
kullanimi...




360 derece performans degerlendirmesi

e




360 derece performans degerlendirmest

LN
—

N

Yoneticiler




1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
% Ve
....... | N - - - - N |. - - - N - .|. - N - - - .| N - - - - N |. - - - N - - - - N . - .I hizmetlerin
] saglanmasin-
| | | | | SHPP
e da yenilikel ve

yaraticl olma

Dogacak
problemleri
sezme etkili

cozimler

uretme

Genel
ortalama

L

L

L G G G G

o, =3

= Supervizor/lar

L3 Misteriler

L]

]

Ayni diizeyde ¢alisanlar

Calisanin kendisi

360 Derece
Geribildirimi




Degerlendirme Sorulart

1-)Basari kavrami nedir?

2-)Is standartlari yaklasimi
nedir?






e _

Ders Amaclari

Bu derste
* Hizmet ici egitimin amaclari,
« Hizmet ici egitim programlari,
* Hizmet ici egitim yontemileri

konularini tartisacagiz.



D
8
Hizmet Ici Egitimin Amaclari
4 Verimliligi yukseltme

& Performans artirma yoluyla —
Motivasyonu saglama

¥ Orgut icinden eleman saglama firsat
yaratma

¥ ls kazasi, sikayet ve hatalar azaltma

¥ Orgute dinamizm ve sayginhk
kazandirma



e . 2

Hizmet I¢i Egitimin Amaclari

% Orglit yapisinda dis ¢cevreden gelen
degisimlere karsi esneklik saglama

& Kisgiler ve bolumler arasi iletisim
4 Bakim ve onarim giderlerini azaltma

¥Ise gec kalma ve devamsizliklar
azaltma

# Yoneticilerin denetim ve nezaret
yuklerini azaltma



P,
_BEgitim Gereksinmesinin

Belirlenmesi

4 Gozlem Gorusme ve anket yontemi
¥ ls analizlerinden yararlanma yéntemi

& Personel basari degerlendirmesi
sonuclarindan yararlanma yontemi

¥ Orgiit ici sorunlardan yararlanma
yontemi



P
_@— Hizmet igi egitim

Programlari

¥ ls basinda egitim
¥ ls disinda hizmet ici egitim



P,
_8-Egitim Programlarinin

Hazirlanmasi

1. Hizmet I¢i Egitim Sartnamesinin
Hazirlanmasi
— Programin arka plani
— Egitilecek kisilerin tanimlanmasi
— Programin amaclari

— Programin gerekleri (sure, butce,
konular vb.)



P,
_8-Egitim Programlarinin

Hazirlanmasi

. Ders Planlarin Olusturulmasi

. Kullanilacak Ders Araclarin
Saglanmasi

. Pilot Uygulama



e . 2

Hizmet Ici Egitim Yontemleri

& Anlatim
& Gosterim

& Skecler ve Rol Oynama
—ters rol oynama

— Ikili rol oynama (iki kisi dramatize etmesi,
seyircinin tepkilerinin karsilastirilmasi)

—rotasyon rol oynama (ayni rolin sirayla
oynanmasil)

— benzetim teknigi



e . -

Hizmet Ici Egitim Yontemleri

& Gozlem Gezileri
% Ornek Olay
& Duyarllllk EQItImI (Kendi davraniglarini ¢éziimleme,

birbirini nasil etkileyecegini kavrama)
— Ben duzeyi

— Otekiler duizeyi

— Grup duzeyi

— Egitim sureci



e . 2

Hizmet Ici Egitim Yontemleri

:'I_T': Duyarllllk Egitimi (Kendi davraniglarini coziimleme, birbirini nasil

etkileyecegini kavrama)

— Ben duzeyi (kendi davranig bicimleri neler ve
bunlar grubun oteki uyelerinde ne tur etkiler
yaratmakta?)

— Otekiler diizeyi (kendi davranis bigcimleri neler
ve bunlar grubun oteki uyelerinde ne tur etkiler
yaratmakta?)

— Grup duzeyi (gruplar nasil iglemekte; daha iyi
islemesi i¢cin ne gerekiyor?)

— Egitim sureci (kigisel tecrubelere dayanarak
nasil ogrenilebilir? Ogrenmeyi ogrenmek nasil
saglanabilir?)



e . 2

Hizmet Ici Egitim Yontemleri

& Psikolojik Testler

& Degerleme Merkezleri

& Sempozyum ve Panel

& Beyin Firtinasi

& Tartisma Gruplari

& Evrak Sepeti Yontemi

4 Kendi Kendini Gelistirme



e 2

Degerlendirme Sorulari

& 1-)Hizmet ici egitimin amaclari
nelerdir?

& 2-)Hizmet ici egitim yontemleri
nelerdir?



Is degerlemesi
(job evaluation)



i Is hayatindan tanidik iki s6z

= Calisanda maasini aliyor, calismayanda
= Niye fazla calisayim ki, sonuc¢ ne olacak



i Dersin Amaclari

Bu derste

= Esitlik teorisi

= Is dederlemesinin tanimi
= Is dederleme yontemleri
= Puanlama yontemi
konularini tartisacagiz.



i Esitlik teorisi

= Insanlar, esitsizlik algiladi§i zaman is
tatminsizligi ile karsilasir.

= Esitlik, insanlarin en hassas oldugu
konudur,

= Para bir motivasyon aracidir ancak
calisanlari en cok motive eden sey,
paranin miktar degil, paranin adil olma
Ozelligidir.



i Esitsizlik nasil algilanir ?

= Calisanlar olarak, kurumumuza katkida
bulunuruz, yani kurumunuz igcin zaman
ve emek harcanz.
= Bunu I ile gosterelim.

= Calisanlar olarak kurumdan, bu
katkilarimiz igin ucret ve ucret disi
vardimlar elde ederiz.

= Bunu O ile gosterelim



‘L Esitsizlik nasil algilanir ?

= A isimli bir calisan, kendisinin kurumuna
verdikleri (Ia) ve kurumdan aldiklarini (Oa), B
isimli bir calisanin kuruma verdikleri (Ib) ve o
kisinin kurumdan aldiklari (Ob) ile karsilastirir.

?




n
O/l = oafa

Sorun yok, esitlik algilanmaktadir.

Oajla == Oa/la

Esitsizlik algilanmaktadir.




+

= Siz A calisani yerinde
olsaydiniz ne yapardiniz ?



Esitligi saglamak Uzere, katkilar (O) azaltma,
yani isi yavaslatma, savsaklama, verimliligi
dusurme, ise gec gelme.

Kurum degistirme,

Ise devamsizlik,

Kuruma ve yonetime guven duymama,

Sikayet, kurumsal sadakatin vyitirilmesi.



i tanim

= Is dederlemesi (job evaluation),
hastane icinde Ucret adaletini (esit ise
esit Ucret) saglamak Uzere, islerin
goreceli bnemlerine gore siralanmasidir.




i goreceli deger

= Bir isin diger islere gore, hastane
amaclarina yapmis oldugu katkidir.



i calismak ister misiniz ?
ucret

500 D

400 B

300

200

100 F I

100 200 300 400 500
puan



iimin yerinde olmak istersiniz ?

iicret |
500 D
400
300 | E
200
100 T

100 200 300 400 500
puan



i is degerleme siireci

= Temel calismalar: is analizi
= YOontem secimi

= Uygulama

= GOzden gecirme ve ilan



is degerlemesi: nigin ?

= Adaletli bir Gcret sistemini kurmak,
= Ucret belirlemede nesnellik ve tutarlilk,
= Motivasyon ve verimliligi artirmak,
= YOnetim-sendika iliskilerini gelistirmek,

= Personele kariyer planlamasinda yol
gostermek,

= Personel yakinmalarini 6nlemek.



i is degerleme yontemleri

= Sayisal olmayan yontemler
= Siralama
= Siniflama

= Sayisal Yontemler
= Puanlama
= Faktor karsilastirma



i vontemlerarasi farklar

Karsilastirma konusu

Karsilastirma Bir buittin Isin 6geleri

Temeli olarak is

Is ile is Siralama Puanlama
yontemi

Is ile olcek Siniflama Faktor
yontemi | karsilastirma




i Siralama yontemi

Isler
I Doktor | Hemsire | Biyolog Rad. Lab. | toplam
Isler Teknikeri | Tekn.
Doktor XXXXX
Hemsire XXXXX
Biyolog XXXXX
Rad. Teknikeri XXXXX
Lab. Tekn. XXX




i Siralama olgutu

= A isi B isinden onemli ise
« A=2; B=0

= A isi B isinden onemsiz ise
« A=0; B= 2

= Aisi Bisl ile es onemde ise
= A=1;B=1




i Siralama yontemi

Isler
I Doktor | Hemsire | Biyolog Rad. Lab. | toplam
Isler Teknikeri | Tekn.
Doktor XXXXX 2 2 2 2 8
Hemsire 0 XXXXX 1 2 2 5
Biyolog 0 1 XXXXX 2 2 5
Rad. Teknikeri 0 0 0 XXXXX 2 2
Lab. Tekn. 0 0 0 0 XXX 0




i Siniflama yontemi

Isler ve is

Is simiflar: ve sinif tanimlan

tanimlari
N I. Simif: Yonetsel isler
B I1. Simif: Ustalik gerektiren
([; II1. Simif:Rutin olmayan isler
E IV. Simif: Rutin, basit isler




i puanlama yontemi

= Puanlama yontemi, isi olusturan
faktorlerin ayn ayri derecelendirilip, her
faktor derecesine puan verilmesi
esasina dayanan is degerleme
yontemidir.

= Puanlama yontemi, en yaygin kullanilan
is degerleme yontemidir.



puanlama yonteminin
asamalari

+

1.

Temel ve alt faktorlerin belirlenmesi ve
tanimlanmasi

Alt faktor derecelerinin belirlenmesi ve
tanimlanmasi

Temel ve alt faktorlerin puanlarinin
belirlenmesi

Faktor puanlarinin faktor derecelerine
dagitilmasi

Islerin puanlarinin belirlenmesi
Gozden gecirme ve onaylama.



i I. Temel ve alt faktorlerin secilmesi

TEMEL FAKTORLER

ALT FAKTORLER

BECERI

Egitim

Deneyim

Ozel bilgi ve yetenek
Inisiyatif ve yaraticilik

SORUMLULUK

GoOzetim sorumlulugu

Is iliskileri sorumlulugu
Diger kisilerin korunmasi
Mali sorumluluk

CABA

Bedensel caba
Zihinsel caba

CALISMA KOSULLARI

Is riski
Calisma ortami




i II. Alt faktor derecelerinin secilmesi

Egitim faktord

D1:
D2:
D3:
D4
D5:
D6:

Is ilkokul mezunu olmayi gerektirmektedir
Is ortaokul mezunu olmayi gerektirmektedir
Is lise mezunu olmayi gerektirmektedir

Is 6n lisans egitimini gerektirmektedir

Is lisans egitimini gerektirmektedir

Is Tipta uzmanlik egitimini gerektirmektedir




iIII. Faktor puanlarinin belirlenmesi

= Faktor puanlari, her faktorun kurum icin
tasidigi 6nem dikkate alinarak belirlenmelidir.

= Faktorlerin puanlari, kurumdan kuruma
degismektedir ve ideal bir faktor puan sistemi
bulunmamaktadir.



+

IV. Faktor puanlarinin faktor derecelerine
dagitiimasi

Egitim faktord

faktor dereceleri

Dagitim Puan | 1 2 | 3| 4| 5
Yontemleri

Aritmetik dizi 500 | 100 | 200 | 300 | 400 | 500
Geometrik dizi | 500 | 31 | 62 | 125|250 500
Serbest 500 | 50 | 100 | 250 {400 500




i V. Degerlendirme

=« Is tanimlar ve is gerekleri dikkate
alinarak her isin her faktor icin derecesi
tespit edilir ve o derecelere isabet eden
puanlar toplanarak islerin puanlari
belirlenir.



i VI. Gozden gecirme

= Yapilan puan siralamasi, mantiksal
tutarlhilik gostermekte midir ?



i Degerlendirme Sorulari

= 1-)Neden is degerlemesi yapilr?
= 2-)Puanlama yontemi nedir?



Ucret yonetimi



Dersin Amaclari

Bu derste
o Ucret nedir ve dnemi,
o Ucretleme ilkeleri,
o Isletme Ucret egrisi,
o Is siniflamasi

konularini tartisacagiz.



¢

¢

¢

¢

Ucret

Iktisadi anlamda, calisanlarin Gretimden aldig
paydir.

Isletme yoniinden Uretim gideridir.
Personel yonlunden gelir anlami tasir.

Calisanlarin, isglici karsiliginda hastaneden aldig
paradir.



Ucretin 6rgut acisindan énemi

¢

¢

¢

¢

¢

Temel Uretim gideridir.

Guduleme ve verimlilik aracidir.
Kurumun toplumsal imajini etkiler.
Aday personel birikimi yaratir.
Personeli elde tutmayi saglar.



¢

¢

¢

¢

Ucretin isgoren agisindan dnemi

Isgorenlerin biricik gelir kaynagidir.

Isgorenin ve bagimlilarinin yasam
standardini belirler.

Isgorenin sayginhigini ortaya koyar.
Isgdrenin toplumsal statiistina belirler.



Ucretin sosyal ekonomik dnemi

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

SERMAYE TOPRAK EMEK

FAiZ RANT UCRET




Ucretleme amaclari

o Isgbrenleri elde tutmak,
o Isg6renleri gidilemek,

o Calismaya istekli aday personel birikimi
yaratmak,

o Maliyetleri denetim altina almak.



Ucretleme ilkeleri

Esit ise esit Ucret ilkesi,

Dengeli Ucret ilkesi,

Piyasa Ucretleriyle karsilastirma,
Yukselmeye paralel artis ilkesi,
Nesnellik ve aciklik ilkesi,
Uzlasim ilkesi.

O O O O O O



Esit ise esit Ucret nasil saglanir ?

o Ucretlemede en dnemli konulardan birisi
esit ise esit Ucret vermedir; Ucret adaleti
islere 6denen ucretler arasindaki
farkliliklarin, islerin goreceli degerleriyle
uyumlu olmasi anlamina gelir.

o Esit ise esit Ucret ilkesini gerceklestirmek
icin ne yapilmalidir ?



Esitligin iki yoni

IS DEGERLEMESI =

ESITLIK

PIYASA UCRET
ARASTIRMASI




Isletme Ucret egrisinin cizimi

o Isletme (cret edrisi, islerin degeri ile tcretler
arasindaki uyumu gorsel olarak ortaya koyar.
Ucret grafiginde isin dederi (puan) yatay eksende,
Ucretler ise dikey eksende gosterilir.



Ucret egrisinin ¢izim yontemler

o GOz karari serbest cizim
o Yaklasik yontem
o Istatistik yontem



Ucret egrisini giziniz.

ISLER PUANLAR UCRET
Bulasikci 200 650
Depo Mem. 250 750
Ayniyat Mem. 300 750
|dari Sekreter 350 900
Hemsire 400 1000
Eczaci 450 1300
Bashemsire 500 1200
Pratisyen Hekim 550 1400
Uzman Hekim 600 1600
Bashekim 650 1800




Ucret dagihm diyagrami

=
s _E
E.? ¥
(a8
g o our z
3 N
Hef g >
b @ BN =
NN | o &
E_Zug 5 =
=N =

|dari

0 I | I I I
200 250 300 350 400 450 500 550 600 650

Puanlar




Ucret egrisi

Ucret

1800 -

1600 P il

1400
1200 //'/-.
1000 .

800
o0 / a

400

200

0

200 250 300 350 400 450 500 550 600 650
Puan




o Isletme icinde Ucret adaletinin
saglanmasi, tek basina Ucret tespiti
icin yeterli midir ?



Kurum disi Ucret adaleti nasil saglanir ?

o Kurum disi Ucret adaleti, piyasa ucret
arastirmasiyla olanaklidir.

o Piyasa ucret arastirmasi, benzer kurumlarda
o0denen ucretler hakkinda bilgi toplanmasi
surecidir.



Ucret karsilastirmalar

o Piyasa Ucret arastirmasi sonucunda
elde edilen veriler, bir grafik ustinde
gosterilerek isletmenin piyasadaki
konumu hakkinda sonuclar cikartilir



Uc catering isletmesinin Ucretleri

PUANLAR H (A) H (B) H (C)
150 750 1000 1200
200 850 1100 1300
250 950 1200 1400
300 1050 1300 1500
350 1150 1400 1600
400 1250 1500 1700
450 1350 1600 1800
500 1450 1700 1900
550 1550 1800 2000
600 1650 1900 2100




Dlzeltilmemis Ucretler

1500
1300
1100
900
700
500

100

700




Ucret diizeltmeleri

o Piyasa Ucretleriyle, isletmede isgorenlere
odenen ucretlerin karsilastirilarak, Ucretlerin
piyasa Ucretleriyle uyumlu olmasinin
saglanmasidir.

Isletmenin finansal giicii

Yonetim politikasi

Isglici piyasasl (emek arz talebi)
Rakiplerin stratejileri ve politikalari



Dlzeltilmis Ucretler

1900

1700

1500
1300

1100

900
700

500 [ [ [ [ [
100 200 300 400 500 600 700




Tekil ucretleme

ucret .t
Diizeltilmis

Ucret egrisi

puan



Tekil ucretleme

ucret .t
Diizeltilmis

Ucret egrisi

puan



Tekil ucretlemenin sakincalari

o Farkli degerde is sayisi kadar Ucret
nesaplamasi gereklidir.

o Kidem ve performans Ozelliklerini Ucret
sistemine entegre etmek cok zordur.




Is siniflamasi

o Islerin puanlarina gére
gruplandirilmasidir.

Is sinif sayisi (10-12 sinif)
Puan araligi (Max puan-Min Puan)
Sinif puan araligi

Max Puan-Min Puan

Sinif Puan Araligi=
Is Sinif Sayisi



Ornek

o Bir catering isletmesinde maksimum
puan 900, minumum puan ise
201’dir. YOonetim 10 is sinifini
yeterli gormektedir. Is siniflarinin
puan araliklarini hesaplayiniz.




Is siniflari Min Max
201 270

2 271 340
3 341 410
4 411 480
5 481 550
6 551 620
7 621 690
8 691 760
9 761 830
10 831 900




Toplu Ucretleme: ucret alanlari

ucret - . .
Ucret egrisi

301-350

251-300

200-250

Is simiflar



Toplu Ucretleme: ucret alanlari

ucret - . .
Ucret egrisi

15 yillik bir yardimci
hizmetli I. Sinifta ama
ise yeni giden bir
memurun isinin degeri
II. Sinifta yer aliyor.
Bu sistem sizce
hakkaniyetli mi?

301-350

251-300

200-250

Is simiflar



Toplu ucretleme: ucret alanlarinin
cakistiriimasi

ucret - . .
Ucret egrisi

1250

1000

301-350
750

251-300

500

200-250

Is simiflar



Kidem ve performans nasil sisteme
entegre edilebilir ?

ucret - . .
Ucret egrisi

1250

1000

301-350
750

holimde odaklasalim

Is simiflar



200-250

Maas

750
ucret 725
700 Ucret alanini
675 < basamaklandiralim

is siniflar:



ucret

200-250

Kidem Maas
26-28 yil 750
23-25 yil 725
20-22 yil 700
17-19y1l 675
14-16 yil 650
11-13 yil 625
9-11 yil 600

6-8 yil 575

3-5yil 550

1-2 yil 525

<1wl

Is simiflar



ucret

251-300

Kidem Maas
26-28 yil 850
23-25 yil 825
200-250 20-22 yil 300
17-19yil 775
Kidem Maas
14-16 wil 750
26-28 yil 750
11-13 wil 725
23-25 yil 725
20-22 yil 700 9-11 wl 700
17-19yil 675 6-8 yil 675
14-16 yil 650 3-5 yil 650
11-13 yil 625 1-2 yil 625
9-11 yil 600 <1 wyil 600
6-8 yil 575
3-5yil 550
1-2 yil 525
<1yl

Is simiflar




smif[SNIFf A |SNF| B |[SNF| C |[SNIF| D |SINIF
ucret
250
240
230
18-20 VIL
18-20 VIL 14-17 V1L
18-20 VIL 14-17 V1L 10-13 VIL
18-20 YIL 14-17 V1L 10-13 VIL 6-9 YIL
14-17 YIL 10-13 VIL 6-9 YIL
10-13 YIL 6-9 YIL
6-9 YIL
140 2 | 12 1 <1 YLl
130 2 12vi 1 | <1V
120 1 <1 YLl

Ornek iicret tablosu




Yasal incelemeler

o Ucret belirlerken, uygulanan
yasalari incelemek gereklidir.
Ornegin hic kimse asgari Uicret
dlzeyinin altinda calistirllamaz.



Degerlendirme Sorular

o 1-)Ucretin 6rgit acisindan dnemi
nedir?

o 2-)Kurum disi licret adaleti nasil saglanir ?




III |
| H” Sendikalar ve toplu
sozlesme




Dersin Amaglari

Bu derste
Sendikal iligkiler,
Sendika turleri,
Toplu pazarlik

konularini tartisacagiz.




Sendikal iligkiler

Sendikalar ve sendikal orgiuitlenme
cagdas demokrasinin temel
kosullarimin basinda gelir.
Calisanlar, isverenle iliskilerinde
artik bireysel davranis yerine ortak
davranisi secerek guclerini
birlestirmeye ve artirmaya
yonelmektedir.




Sendikalara katilim nedenleri

Ekonomik yarar saglama,

calisma kosullarinin
gelistirilmesini saglama,

aidiyet ihtiyacin1 karsilama,
Ideolojik nedenler.




Sendikalara katilmama nedenleri

Mesleklesme,
yonetimle ozdeslesme,

sendika amaclarim
benimsememe.




Sendikalarin ogeleri

Ortak amac

Kurulma serbestligi
Bagimsizlik

Ozel hukuk tuzel kisiligi
Yasalara uygunluk




Sendika turleri

Iskolu sendikalari
konfederasyonlar




Toplu pazarlik

Sendika-yonetim iliskilerinin temeli
toplu pazarhktir. Toplu pazarhk;
sendika ile yonetim temsilcilerinin,
kendileri yonunden en avantajh bir
sozlesme imzalayabilmek icin,
karsihikh olarak cesitli manevralara
basvurduklari karmasik bir surectir




.||HH| Toplu pazarligin basarisini
etkileyen faktorler

Yonetim sendika iligkileri
Pazarlik sureci
Taraflarin kullandigi pazarlik stratejisi




Pazarlik surecleri

Dagitimsal pazarlik
Butunlestirici pazarlik
Tutumsal yapilandirma
Orgut ici pazarlik




Toplu pazarligin sonuclari

Anlasma
Grev — lokavt
Arabulucu
Tahkim




Degerlendirme Sorular

1-)Sendikalara katilim nedenler;i
nelerdir?

2-)Toplu pazarligin sonuclari nelerdir?




Is saghgs,
Sikayet ve disiplin




Dersin Amaclari

Bu derste

o Is guvenligi nedir,boyutlari nelerdir,
o Is yerinde disiplin,
o Sikayet

konularini tartisacagiz.




[s giivenligi

OCahisanlarin, isin gorulmesi
sirasinda kaynaklanabilecek
tehlike ve risklerden korunmasini
saglamaya yonelik onlemlerdir.




oDiinya Saghk Orgiitii, 2000 Yilinda
Herkes I¢cin Saghk Stratejisi
cercevesinde 25. hedef olarak is
yasaminin saghk risklerinden etkin
bicimde korunmasini benimsemistir




Is giivenigi boyutlar

O Ahlaki, insancil,
oyasal,
Oekonomik.




Ahlaki, insalcil boyut

OCagdas toplumsal yasam ve calisma
iliskileri, insan ogesi uzerinde
odaklasir; temel deger, calisanlara
insana yarasir ortam sunmaktir.




Yasal boyut

O0Cahsma yasamini duzenleyen yasalar,
tum calisanlarin is risklerinden
korunmasini emretmektedir. Tum
yoneticiler bu mevzuata uymak
zorundadur.




Ekonomik boyut

O Emniyetsiz Kosullar nedeniyle saghk
isletmeleri, isgoren verimsizligi,
tazminat odeme, is devamsizhgi gibi
ekonomik sonuclari olan sorunlarla
karsilasir.




Y Oneticinin rolu

O Tum isgorenlerin gereksinmelerini karsilayacak
uygun saghk hizmetleri saglama,

O ¢cahisanlarin biyolojik, kimyasal ve fiziksel
tehlikelere karsi korunmasi icin onlem alma,

O risk faktorlerini azaltmak icin calisma teknikleri
gelistirme,

O egitim.




Is guvenligi onlemlerinin
alinmamasinin sonuclari

0 Is kazalar: ve meslek hastahklar,
O psikolojik sorunlar.




Devamsizhik,
isgoren devri,

tatminsizlik,

tazminat,

ise ilgisizlik,
verimsizlik,

sikayetler.




Is giivenligi programi tasarimi

o Isgorenlere yonelik is giivenligi
programinin temel dayanagi, is tanim
ve is gerekleridir.




Disiplin

O Disiplin, calisanlar: baski altina almak,
belirli davranislara kosullamak degil,
insanlarin kendi kendilerini saghkh
bicimde yonetebilecekleri ortam
yaratmaktir.




Cagdas yasamda disiplin, distan
zorlamayla degil, isgorenin
kendisinden kaynaklanir. Kurallara

degil, orgiitsel deger ve normlara
dayanur.




Sikayet

Isgorenlerin, is, isletme ve
yonetimle ilgili
rahatsizhiklarim ifade
bicimidir.




Sikayetlere nasil yaklasmah ?

O Yonetim, isgorenlerden gelen tiim
sikayetlere kulak tikamak yerine,
bunlar1 dinlemek, arastirmak ve
cozumlemek zorundadir. Yonetim,
sikayetlerden cok sey ogrenebilir.




Degerlendirme Sorulari

o 1-)Is gavenligi nedir?
o 2-)Disiplin nedir?




