iNSAN KAYNAKLARI (KURTULUS KAYMAZ)

iKA calisanlarin verimli olmasim1 amaglar. Konusu = Insan
[KA uygulamasinda: uzun donemde sonug alinir.

isletme 2 sistemden olugur

1) maddi alt siireg: teknolojik alt yap, depo, lojistik
2) beseri alt siire¢: 1nsan kaynagi

ikisi birlesince optimum seviye.

KA ’da Bat1 Avrupa’da 1920li yillarda daha fazla gelismeye baglamistir.

(Hawthorne ¢aligmalan; ne kadar iyi fiziksel kosullar saglansa da insanlar arasindaki sosyal
diyaloga izin verilmedig 6lgiide fiziksel ¢aligyma kosullari motivasyon saglamaz.

Insan sosyaldir mekanik degildir. Yani sosyal insan olgusu ilk defa bu arastirmada.

Neoklasik dénem.

Tiirkiye’ de IKA 2000’li yillardan sonra énemli olmus.

Hawthome: Isin fiziksel ortamin isgilerin verimliligine etkilerini belirlemeye yonelikti.

IKA uygulamalar zordur: Disiplinler arasi bir yaklagim gerektirir. Hicbir disiplin tek basina
kavrulmuyor. Or: hastane ekipman: iiriiniinii mithendis iiretti, pazarlamaci pazarliyor.
Psikoloji, sosyoloji, antropoloji alamyla IKA biitiinlesir.

(Calisana: hukuki meselelerle bakilabilir.(yasalar, hak ve 6zgiirliik)

Iktisadi anlamda bakilabilir. (kendi ¢ikan)

Is kazasi vs. IKA ¢ok disiplinlidir.

Calisan geliyor izin istiyor cocugu hasta ama aym: hafta ¢ok kez izin almus. Is cok yogunlast:
Buna iktisadi olarak mi, 15 olarak mi bakacagiz? Bu duruma isveren goziiyle mi bakicam
IKA’ c1 goziiyle mi? Insan olarak m1 bakicam? Sikisik kalimyor. IKA meselesi zordur.
IKA genelde ¢alisan verimini, kapasitesini arttirmak icin ¢aba gosterir.

- Fiziksel giiciinii bekliyoruz

-Zihinsel olarak siirece dahil olmasini bekliyoruz. (yenilik, maliyet diisiinmesini bekliyoruz,
proje bekliyoruz, yeni vizyon, iliretimin birim zamanda tasarruf yapmasim bekliyoruz.)

- Duygusal olarak adapte olsun

iKA Maliyeti Cok Yiiksek olur.

Ne Tiir IKA Maliyetleri Vardir?

1.

2.

Ise Alma Maliyetleri: Ilan verme maliyeti, radyo gazete maliyeti, istthdam ofislerine
verilen maliyet

Oryantasyon Maliyetleri (Uyumlagtirma): Kisa donemli egitim programlan, sirket
tanitimi, sirket pazarlari

Sosyal Igerikli Maliyetler: Yeni gelenin igerdeki ortam1 bozmast, laf tagima kutuplastirma

gibi.
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4. Ucretler: Maliyetlerin %80'i 6dedigimiz iicretlerden olusuyor. Or: Briit Ucret:3577 TL ;

Net Ucret:2825 TL = 700-800 TL isveren sigorta Primi Devlete.
Ucret Benzeri Odemeler/Maliyetler: Calisanlarin ¢ocuklari igin egitim, cenaze, dogum,
evlilik yardimlan gib1 kiigiik sosyal 6demeler.

N

6. Egitim Ve Gelistirme Maliyetleri: Yeni ilriin iireten kisilerde bu maliyet ¢ok yiiksek. I¢
egitmen yoksa dig egitim. Cok biiyiik rakam.

7. is Kazalan ve Meslek Hastaliklar

8. Saghk Kontrolleri: Goz, kulak, akciger kontroller:.

9, Isten Cikarma Maliyetleri: 1)ihbar Tazminati; 15 giin 6nceden isten ¢ikartilacaginizi
sdylemek, haber vermezsen 15 giin 6nce ihbar tazminati 6denir. 2) Kidem Tazminati; kend:
ciktiysa ddenmez, ¢calismig ama ¢ikartiyoruz, en az 1 yil ¢aligma sarti,

10, Fazla Mesai Ucretleri: Yogun siparis dénemleri, is kapasitesi artan dénemlerde, ilave
yatirim yapilan donemlerde.

11. Servis Ucreti Rakamlan

12. Yemek Ucreti Rakamlar

13. Her Tiirli Giyim-Kusam Maliyeti

14. is Saghg1 Ve giivenligi Igin Harcanan Paralar

e Temel prensip i1sletme maliyetlerinin 1/3’nii gegmemeli yazih kural degildir. Gegiyorsa
yitksek maliyetlere katlaniyordur. Calisan sayis1 fazla olabilir.(fazla istthdam saglanmus),
yeniden kadrolara bakmak gerekir.

o IKA fonksiyonlannin stratejik bir baglami var.

o KA uygulamalarnnin isletmenin stratejik planlanyla uyumlu olmas: gerektigi.

o Isletmeler gelecegi 6ngorebilmek i¢in stratejik plan hazirhyor.

o KOBI’ de stratejik ¢alisma metni bulamayiz zihindedir. Biiyiik isletmelerde kagit iizerinde
olabilir. IKA’da buna gére hareket etmelidir.

o KA fonksiyonu dikey uyumludur (érgiitsel Stratejik planla )

o KA kendi iginde yatay uyumludur.( performans degerlendirme) egitim plan1 uyumludur.

Strateji seviyeleri (dikey uyum)

1) kurumsal stratejiler (iist yonetim stratejileri) holding, sirketler toplulugu.
2) rekabet stratejileri

3) fonksiyonel stratejiler

1) Kurumsal stratejiler

Holding planlamasi

Sirketler Toplulugu olmak ne yapmak istiyorum?
-cesitlendirme( biiyiime stratejisi)

- ¢ekilme( kii¢iilme stratejisi)

Cesitlendirme; iiriin ve hizmetin gesitliliinin artirilmas;
Uriin ve hizmetin sayisinin arttirilmas
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Cekilme: iiriin gruplarindan, is alanlarindan g¢ekilme asyonel tercih olabilir Illa kétii anlamda

2 rekabet stratejileri
ABC sirketleri hangi rekabet araglarim kullanarak iist yonetim stratejisini icra edecek?
Cesitli bilyiimeyi tercih ettik. Rekabet stratejisi diyor ki bunu hangi araglan kullanarak
yapmalisin?
Hangi araglan kullanarak cekileceksin?
Michael Porter’in rekabet stratejileri araglan?
1 maliyet liderligi stratejisi
2 farkhlastirma stratejisi
3 odaklanma stratejisi (bu ikisinden ayr)

Stratejik_konumlanmak = faaliyette bulundugumuz iiriin ve hizmet gruplaryla rakiplerinize
gore daha rekabetci olmaya calismak, rakiplere gore daha yiiksek gelir elde etmek 1¢in pazarda
yer etmek (maliyet liderligi, farkhilagma stratejisi)

1)Maliyet liderligi stratejisi

Amag maliyeti minimum yapmak

Kaliteden 6diin vermeden

Or: sirket iiriin iiretiyor iiriinii 5 TL'ye mal ediyor sonra 2 TL kar koyuyor 7 TL satig fiyati
Maliyet liderliginde iki. 5 TL'lik maliyeti ne kadar asag1 ¢ekerim? Bu soruya yanit vermeye
calisiyor

Pili daha diisiik parayla almaya ¢alisiyor pili kalitesi degismeden 4 TL'ye indirdik maliyeti +2
kar = 6 TL piyasa fiyati. Cevredeki sirketler 7 TL'ye satiyor Biz 6 satiyoruz. Rakiplere gore
daha ¢ok satilacak daha ¢ok Para kazanacagiz ya da 4 maliyet + 3 kar yapariz piyasaya gore
ayn1 olur. Her tiirli maliyet lideri oluruz. Rekabet¢i

2) farklilagma stratejisi (inovatif)

Uriin ve hizmeti farkhlastirarak rakiplere gore iyi konumlanmak
Yeni iiriin Uretmek ya da kendi iiriiniinii farklilastirir

Yenilik¢i sirketler bu stratejiyi kullanir

Otomotiv, Bilisim, tipta yenilenmek zorunlu

Gegici istiinlik kurami= yeni iiriin ¢ikarttin. Baskasi senin taklit edene kadar en
iisttesin muadilin yok. Satis belirleriz.

3) odaklanma

Farklilagtirma ile maliyet liderligi stratejilerinin farkli miisteri segmentlerine uygulanma
bigimini ifade eder
Or; Tekstil sirketisiniz 3 tane miisteri kategorimiz var bebek iiriinii, kadin iiriinii, yash tiriinii.

Kadin giyim= 1novatif, farklilagtirma stratejisi uygulanacak, yash giyimde= maliyet liderlig;
stratejisi

A sirket1 = otomotiv sirketi

Otomotiv cok inovatif bir endiistri

B Sirketi= gida sirketi

Gidada en ¢ok inovatif alan (yeni tat yeni karisimlar). Peyman ¢ok ¢esitlendi.
C sirketi= ingaat girketi
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Daha Duragan ¢ok akilli evlere rastlamiyoruz. Sirket bundan sonra bilyiime karan ald
Biiyiirken A,B,C sirkete nasil bityiiyecek? ( hepsini kapsayan ortam)

A, farkhilagtirma stratejisi ile biiyiiyecek

B, farkhlagtimma stratejisi ile biiyiiyecek

C, maliyet hderligi stratejisi ile biiyiiyecek

.Fonksi):onel seviyeler: Her bir igletme fonksiyonunun isletmenin iist yonetim stratejilerine ve
isletmenin rekabet stratejilerine nasil katkida bulunacag belirlenir.

Isletme temel fonksiyonlan: Fonksiyonel strateji dendiginde her bir departmanin fonksiyonel
diizeyde ne derecede katki belirlenmesi A sirketi farklilasma stratejisi ile biiyiiyecek ama IKA
bunun i¢in ne yapacak?

( Daha yaratic1 ¢alisan, ¢galisanlarin egitim programa.)

Uretim departmani bunun igin ne yapacak? ( daha yiiksek yazilhm dep.)

Pazarlama departmam bulunan i¢in ne yapacak? (beklentilere bakacak, Yenipazar arayacak

Departmanlarin  hepsi alinan stratejitk karar karsisinda ne derece etki edebilecegini
netlestirildigimi gostenr.

iKA’nin stratejik baglam vardir
Ust yonetim stratejileri destekler
Rekabet stratejilen destekler
Biitiinlesik hareket etmeni

IKA dikey uyumludur. !!

IKA siire¢lennin birgok 1sletme yonetim modellerinde de temel bir vurgudur. EFGM Kkalite
odiil modelinde ¢alisanlar 6neml1 vurgudur Hem girdi hem ¢ikt1 siirecinde galisanlarla ilgili
vurgu vardir. Diinyada 3 tane kalite 6diil modeli vardir:

Amerika'da = malcolm Baldrige kalite 6diil modeli

Japonya'da = DR Demik kalite 6diilii model

Avrupa'da EFGM kalite 6diil model vardir

Tiirkiye'deki EFGM yansimasidir. Tusiad Kalder ( bizdeki) ¢alisanlar 6nemli vurgu
olusturur. Otomotiv'de 6nemli 1sletme modeli wsm degil wem’dir.
Toyota (6 tane diinyada) oim sirketler ¢ikarmis. wem’ de IKA onemli yer tutar.

isletmede 2 Temel 6 fonksiyon vardir;
1) maddi alt siireg (biit¢enin Cogu burada)= makine, bina, ara¢ giiniimiizde

2) beseri alt siire¢= IKA

Ulkemizde KOBI’ler fazla IKA’ya gereken 6nemi vermiyor, sirketler kurumsallagmiyor
(Giinii kurtarmuyor sistematik bakis agis1 yok, aile sirketi). 1ka’ ya yansiyor.

iKA da 2 boyut var

1. ozliik 1slen boyutu= bordro, iicret, giris- ¢ikis

2. gelistirme alani= ige alim, yapilandirma, kanyer plani, 1§ analiz1

KOBTI’ler de max bir kisi ¢alisiyor ika dep. o da o6zliik islen yapar.
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IKA Fonksiyonlannin iglevleri vardir:

1. planlama islevi: is analizi, Ika planlamasi
2. kodlama islevi
..._cisﬁer_lep_dl_nn_g_zsmm:_rm;. performans degerlendnrme ticret yonetimi, tevik sistemi
4. yetistirme ve gelistirme islevi: egitim ydnetimi, kariyer planlamasi
3. koruma ve giivenlik islevi: i saghf ve giivenligs
6. endiistri 1liskileri islevi: toplu pazarlik, sendika

Is analizi:
- Ika siirecinin temel yap1 tasim olusturur,
- Ika fonksiyonunun ilk asamasi is analizi siirecidir.

Is tanim? Is gerekleri? s standartlan?

is analizi ne demektir; 1900'lii yillanin basinda Fredelik Teylir Klasik yénetim diigiincesi
evresi (1lk 15 analizi ¢alismasi)

Bir isletmede mevcut olan tiim islemlerin niteligini, mevcut olan tiim iglerin genel 6zelligini
ve islerin yapildig1 kosullar ortaya koymak, bunlarla ilgili veri elde etmek bu verilen incelemek
ve degerlendirme

Organizasyon semasindaki islenmiz nedir?
Organizasyon semasinda ki biitiin kutucuklar bir istir. Bu islem tamamimi is analizi
cercevesinde degerlendinyoruz (1slerin Yapi igerigine ortaya gikarmak, degerlendirme yapmak)

Is analizi ¢alismalanni yapmaya niye ihtiya¢ duyulur?

Her 151n zaman iginde 1geng degisir bunlan giincellemek gerekir degisimi goriip 6nlem
alinmali. Bu degisim isletme i¢i kaynaklardan oldugu gibi isletme dis1 kaynaklardan da
kaynaklanabilir. Yani isletme ¢evresel anlamda teknolojinin gelisimi sizin teknoloji kullanan
birimlerinizin i yapma bigimini degistirir. Isletme i¢ine degisim s6z konusu olabilir.( Baz:
pozisyonlar yeniden olusturulmus olabilir, birlestirilmis olabilir, aynstinlmis olabilir)

Sirketin biitiin Muhasebe siiregleri muhasebe departmani tarafindan yiiriitiliirken girket
biiyiiditkten sonra ayn Finans departmani kurmak isteyebilir.

Is analizi verileri: organizasyon semasinda ki biitiin isler Her ¢alisan mutlaka organizasyon
semasindaki bir kutucuga yerlesir. Hangi venler elde edilir?

Is analizi tiirleri

- 151n niteligi

- 151n kimin tarafindan yerine getirildigi
- 15te Gorev yetki ve sorumluluklar

- kullanilan Makina vs.

- 151 yapanin egitim diizeyi

- ¢evre kosullan

- 151n niski

- meslek hastaliklan
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is analizi yonetimi vardir. I§ analizi yaparken agamalan vardir.

1. asama:

e [sletmenin Grgiit yapisinin incelenmesi, mevcut yapilmakta olan igin belirlenmesi lazim

e Organizasyon yapisi biiyiidiikce is analizi ¢alismalar zorlanir.

e Is analizi caligmasinda 6nce organizasyon semasina bakmahyiz. Yoksa
olusturmahiyiz. (belli periyotlarla yapilir, ortalama kiiciik sirketlerde 3 yilda, biiyiik
sirketlerde S yilda)

e Boliim agik kapatilinca direk organizasyon semasina yansitanlar olabilir.

® Organizasyon semasi yaparken en son yapilmis olan1 gézden gegirmemiz gerekir- ilk

asama-

2. asama: 1§ analizi venlerini elde edilecek bilgilerin hangi alanlarda kullanilacaginin
belirlenmesi 15 Analizi verilerini hangi alanlarda kullanacaginiza karar verme noktasidir.

Is analizi ¢alismalan= -

Insan kaynaklan planlamasinda kullanilir,

Personel bulma ve segme siireclerinde kullanilir,
Performans degerlendirme siireclerinde kullanilir

Ucret yonetimi siireclerinde kullamlir

Egitim yonetimi siirelerinde kullanilir (is sagh@ giivenligi)

5 11ka venlennde girdidir.

1. asama= organizasyon semasl

2. asama= hangi alanda kullanilacag:

3.asama= analiz kapsamina alinarak islerin belirlenmesi

3. asama=hangi islevleri analiz kapsamna alacagiz?

Sirket kiigiik 6lgekse, organizasyon semasinda ki biitiin isleri bu siirecin i¢ine dahil edebiliriz
biiyiik 6l¢ekse, meseleyr agama asama analiz kapsaminda almaliyiz (6nce mavi yakalar vs.)
Organizasyon semasinda Hangi islen ya biitiiniinii Ya da bir kismim1 analiz kapsamina

alacagimizdir.

4. asama= uygun i analizi teknikleri kullanilarak verilerin toplanmasi. Her bir 15in veri
toplama siirecine ginlir.

3 tane ven toplama ydntemi vardir. ( Hangi verilerle, hangi araglarla veri toplanz?)

1-Anket (biitiin ¢alisanlara dagitilir)

- 151 yapan kisinin 6zliik bilgilen, ad/ soyad /dogum yer.

- 15 bilgisi

- egitim bilgilern

- gorev ve sorumluluklan

- bu firmada baska iste ¢alismak 1ster misiniz? Neden?

- aksayan isler nelerdir? Nasil ¢oziilebilir?

- gorevinizi tistlenecek kiside bulunmasi gereken nitelikler?

2- gdrisme
Anket sorulari iginde anlagilmayan yerleri sorabilir, hatali yazilmis olabilir
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3- gbzlem
Saha gbzlemi yapmak igin isi gérmek isteyebilir

Bu anketler toplandiktan sonra her bir is igin Is tanimi olusturulur.
Is analizi verilerinin yazil hale getirilmis bigimi is tanimudr.

Is tanimu: formu (anketteki)’leri yazih hale getirmek

is tanimi formunda: (is analizi verilerini burava yazih sekilde aktarivoruz
Organizasyondaki yer,

Temel faaliyetlen,

Gorev ve sorumluluklar,

Yetkiler,

Nitelikleri (yonetici ile halledilir, personel aliminda kullanilir)

Neden yazih olarak buraya aktanyoruz? Her biri i§ igin igeriginde neler yapildigim
netlestirmek is¢ideki belirsizligi gidermek

Is gerekleri- gereklilikleri
Kiside bulunmasi gereken niteliklen tanimlar

Is gereklilikleri, iste degil kiside bulunmas: gereken niteliklerdir
Kiside bulunmasi gereken bilgi beceri vs 1fade eder.

Calisma kosullan ile ilgili unsurlan da kapsar

Astim hastalan kapal ortamda ¢alismamalidir ( Is gereklilig1)

Is standartlan

-Is analizi verileri temelini olusturur

- Her bir 1§ 1¢1n standart gelistirebilinz

-Olgiilebilir isler i¢in gecerlidir

-Her bir él¢iilebilir is igin Is standartlan Hedef olusturur.

Or; Mavi yakali- is standarti- 100 parga iiretim (Standart) 100'iin tizerinde ¢ikanlar yiiksek
performans altinda kalanlar ise diisitk performans- dlgiilebilir.

Is analizi ile elde edilen bilgilerin ika alt sistemlerine girdi olusturmast siirece (2.asamaya bak)

I5 analizi verileri biitiin ika igin temel girdi olugturur.

Insan kaynaklan planlamasinin amaci nedir stratejik amag cergevesinde gelecekte yapmak
1stediklerimize ait personelimiz mevcut mudur degil midir?

Yani inovasyon faaliyeti kurguluyorsam mevcut ¢alisanlarim bu nitelikte mi? gelecekte
inovatif hizmetler itiretiliyorsam ¢alisanlarim yaratict m1? Tasarim programi kullamlabiliyor
mu? Gelecekte yapmak istedigimiz aksiyonlarin nitelik ve niceligini igengine baktigimizda ig
analizi venleri bizi bir noktaya getinr.

Kag ¢alisanimiz var diye bakarken niteliksel ve niceliksel degerlendirme yapmis oluyoruz.
Biitiin bu 15 ilanlar nitelikler kismi ile olur.

Insan Kaynaklar Planlamasi
Amag: sirketin stratejik amaglarina uygun nitelikte ve nitelikte personel bulundurma ihtiyacini

gidermek (gelecekte). Gelecege iliskin planlama oldugu igin belirsizlik igerir.
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e Gelecei daha net gormemizi saglar.
e Risk igerr.
o (Cesith cevre kosullannin etkisinden sekillendirilir.

-Isgiicii maliyeti planda 50 ¢aligana ulasmak var ama maliyet yiiksek
- 1sgiicti maliyet: niteliksel, nitelikli birine daha gok para veriliyor

Onemli degiskenler

. 1sgiicii maliyeti

2. yasal ve politik gelismeler
3. teknolojideki hizli degisim
4. mitelikli 1sgiicii kithg:

Ika planlamasinda etkileyen pozitif/ negatif etkiler. Bunlar cercevesinde ika plani yiiriitiilir.

-!ka planlamasi igletmenin stratejik amaglarina uyumlu olmalidir.
-Ika planlamasi olmasi gerekenle var olan arasinda bir degerlendirme yapar olabildigince
denge yaratmaya ¢aligir. ( isgiicii talebi ile isgiicii Arz1 arasinda denge)

Mevcut ¢alisanlanmizi gelecekte yapmak istedigimiz aksiyonlar cercevesinde saglamamiz
lazim (mitelik ve nicelik ydniiyle) bu denge noktasinin yaratmak igin fka 4 asamada yiiriir

1 isletmenin stratejik amaglannin stratejilerin belirlenmesi (iist yonetim diizeyi yapar)

2 ika planlamasinin aksiyonu (isletmeni stratejik planlama siireci ile uyumlu olmalidir)
3lka planlamasi ile ilgili bilgi toplama

- 15giicti talebinin belirlenmesine yénelik bilgi kaynaklan

- 15giicli arzinin belirlenmesine yonelik bilgi kaynaklan

Isgiicii talebinin belirlenmesinde bilgi kaynaklan: is Analizi ve is tanimina bakilmali
(birinci ¢alisanlann yiiklendiklen gérevler, niteliklen)
( yonetici tahminlen taleplen)

Isgiicii arzanin belirlenmesinde bilgi kaynaklar::
e Insan kaynaklan bilgi sistemine bakilir
e |5 gorenin beceri envanteri (her ¢alisanin karnesi)
e [s gorenin genel envanteri ( kidem yil1) genel ifadeler
e Yedekleme planlan (her yéneticinin yedeginin olusturulmasi)

Karsilastirma yapilir

Karsilagtirma ne ile yapilir?

Isgiicii Arz1- 15giicii talebi arasinda 3 farkl: denge noktas: mevcuttur (denklem)
1- isgiicii talebinin iggiicii arzindan biiyiik oldugu

Isgiicii talebi >iggiicii Arz1 = isgiicii ag131

Gelecekte ihtiya¢ duydugumuz nitelik ve nicelikteki personeli kargilayamiyorsak Agiklar
olusur sayisal olarak agiklik olacag: gibi niteliksel de olabilir.
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Isgiicii agiginin giderilmesi:
- meveut 1§glicll arzinin arttinicr $nlemler:

Fazla mesai galismalan ( niceliksel) egitimler verebiliriz. Caligma saatleri artarsa izin ve
tatillen: kisaltabiliriz,

-Siirekl1 statiide yeni ¢alisan aliminin alternatif yollar;
Terfiler, ¢alisanlanin pozisyonlar aras: gegisler, nakiller
- teknoloj gelistirerek giderebiliriz.

- teknoloji gelistirerek giderebiliriz

- gecicl istihdam yiiriitebiliriz

- Is goren kiralayabiliriz.

Isgiicii talebi< i giicii arzi
Isgiicii fazlalig1 s6z konusu olacak énlemler alinabilir

Is alimlarim kisaltabiliriz/ durdurabiliriz
Calisma siirelerinin kisaltabilinz

Izin ve tatilleri uzatabiliriz

Esnek ¢aligma getirebiliriz

Erken emeklilik

Gegici veya siirekli isten ¢ikarma

Isgiicii talebi ile isgiicii Arzi'nun dengede oldugu nokta

Sirketin stratejik amaglan cercevesinde mevcut ¢alisanlann nitelik ve niceligi gelecekle ilgili
aksiyonlanmizi destekleyen nitelikteyse denge noktasi saglanmgtir.

Denge noktasin1 korumaliyiz

Is tatminini saglamak

Isteklendirme saglamak

Isten ¢ikanlmamak

ika planlamasinda isgiicii analizinde 2 oran vardir
1- devamsizhk oram

2- isgiicii devir oram (Is goren devir oram)

1) devamsizhk oran::

Ge¢ gelmek, hi¢ gelmemek, isgiicii saatinde problemler meydana gelebilir 3 dakika 5 dakika
gec geldi, siireler toplanir. Saat ticretinden diisiiliir 1sgiicii saatinde kayiplar meydana gelir.

Devam edilmeven siire; Devam edilmesi planlanan Toplam siire nedenlen giderilmeye
calisilir. Or 5/100= devamsizlik oram

2)is gdren devir oram (isten ayrilmalarla ilgili)
Donem i¢i ¢ikis yapan Is goren sayisi / ortalama Is goren sayisi

Dénem basindaki i goren sayis1 + donem sonu 1§ géren sayigi / 2
( anitmetik ortalama)
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Personel thtivac tilvlerd:
|, gercek personel ihtiyact
2. yedek personel ihtiyac
3. ek personel ihtiyac

4. yeni personel ihtiyac

Gergek personel ihtiyaci: (planlanan personel ihtiyact) herhangi bir dig olumsuz etkiye
maruz kalmadan planladigimz ¢ahgan profili
Yedek personel ihtiyaci: devamsizhiktan kaynak/

Ek personel ihtiyact: Isten aynlmadan kaynakls
Yeni personel ihtiyact: isletmenin yeni girigimleri, yeni yatinmlar gergevesinde ihtiyag

duydugu

Is giren bulma ve se¢me yerlestirme
IKA planlamasinda niteliklerinde agik ortaya ¢ikar. Bos virgillil yeni pozisyonlara ihtiyag

duyulabilir. |
Kalite departmani olustur duysan oraya yeni istthdam gereklidir.

Organizasyon semasinda genigleme ile ortaya ¢ikan yeni ihtiyaglar pozisyon agigini ortaya

¢ikanr. |
llgili aciklan gidermek igin Personel Temin talebi yaratilir,

Personel temin talebini ilgili bdliim ySneticileri hazirlar.
her departman ydneticisi personel temini igin talepte bulunurlar.

Bu talep ika’ya iletilir. Ika personel bulma silrecine girigir. Personel bulma siireci iki
kaynaktan beslenir.

|.I¢ kaynaklar: sirketin mevcut ¢alisanlan (transferler)

2. dis kaynak: Mevcut ¢alisan disinda piyasadaki ler
Personel agii- agia bagh talep- talebe bagh Isgdren bulma- se¢im siireci

Personel talebi, talep formu:
Personel talep formu incelendiginde ilk asamada y&netici bilgilerine yer verilir.

Hangi boliimden hangi Birimden talep geldigini belirler.( bilgilerine yer vermeliyiz)

talep formu: Hangi pozisyon igin personel talep ediyoruz? kag kisi istiyoruz?, personel talep
gerekcesi?

Personel talebinde nitelikler listesi ¢ikarmamiz gerek( cinsiyet yas... Tecriibe) daha énceden
tammlanmg olan Celikler listesinin ¢ekilmesi

Calisma bi¢imi? Haftada kag saat? Gegici siire mi?

Talep uygun mu degil mi? uygun degilse sebebi ydneticiye sdylenmelidir.

Aday arastirip bulma sorumlulugu ika’ya aittir

Aday arastinp bulma siirecinde 2 temel kaynaktan faydalamlr.
- i¢ kaynaklar
- dis kaynaklar

I¢c kaynaklar;
Amag¢ pozisyon agifinin gidermenin yolu olarak mevcut ¢alisanlanmizi kullanmaktadir.

Tarihler ya da transferler yoluyla bos pozisyon uygunluk degerlendirmek
Dis kaynaklara ilan verilirken i¢ kaynaklardan haberi olmasi gerekir.
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I¢ kaynaklara bagvurmak, avantaj veya dezavantaji bulunur

I¢ kaynaklara bagvurmanin faydalari;

- bilg1 kisitlan ile ilgili yasayacagimiz problemler den siyrilmak, dig kaynaktan biri ile
bilgilerimiz son derece kisith

- calisanlarin motivasyonu ve baghliklarini arttir.

- diisiik maliyet olur

- Yeni gelecek ¢alisanlarin yaratacagi olumsuzluklan ortaya ¢ikarmak

- meveut personelin kendisini gelistirmesine tesvik

- uzun dénemde istthdam etmek isteyen disanidaki kisilerin cezbe dilmesi ( igeride kariyer
firsatlarinin oldugu, ¢ekim etkisi yaratabilir)

I¢ kaynaklara basvurularda dezavantajlar;
-Disanida daha uygun adaylar varken uzak kalinabilir
- dis kaynaklarda daha ¢ok aday havuzu var i¢ kaynakta yok
- disanidan alinacak kisilerin yeni bilgi, yeni bakis agis1 vardir
- i¢ kaynaga basvurdugunuzda yeni olanlardan uzak kalmig oluyoruz
- terfi ve transfer siirecinde ¢alisanlar arasi politik gekismeler, ¢akigmalar ¢ikabilir.
- ¢alisanlar arasinda performans diisiikliigii olabilir.

Hig kaynaklar basvuru siirecini 2 kaynakla yonetebiliyoruz. 1.terfi, 2. transfer

Terfi; 15 gorenin statii, iicret, yetki ve sorumluluk bakimindan daha iist diizey mevkisine
yiikselmesidir.
Daha doygun iicret
Daha yiiksek statii
Daha iist pozisyona yiikselmek
Organizasyon semasinda daha iist kutucuga ¢ikmak

Dikey hareketlilik dikey mobilite

Terf1 kosullan belirlenmelidir

- yetkinlik( becerileri o pozisyon i¢in yeterli mi Degil mi?)

- kidem (4 kidem tiirii vardir)

Otomotiv Endiistrisiyiz 3 sirket var A,B,C sirketi. Caligan A sirketinde 2 yil B sirketinde 2 yi
C sirketinde 4 yi1l ¢alisiyor su an C sirketimde devam ediyor.

Genel ¢alisma kidemi= ¢alisanin biitiin Calisma hayat1 boyunca ¢alistiklan pozisyonlarda
gegirmis olduklan siirelerin toplamidir. A=2 y1l B=2 y1l C=4 yil
Genel ¢alisma kidemi= 8 yl

Orgiit kidemi= isletme kidemi anlamina gelir

A=2 B=2 C=4

A sirketinin 6rgiit kidemi= 2 y1l

B sirketinin 6rgiit kidemi= 2 yil

C sirketinin orgiit Kidemi =4 y1l sirkette ne kadar ¢alisti ona bakmak lazim.

Boliim birim kidemi= hangi departmanda Hangi birimde ne kadar ¢aligtifi ile 1lgili.
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C sirketinde devam ediyorsa 4 yilin bir yilim muhasebe, 3 yilini Finans departmaninda gegirmig
olabilir. Boliim birim kideminde = 1 yillik muhasebe kidemi / 4 yillik Finans kidem

Mevki- pozisyon kremi= Finans departmaninda 3 yil oldugunu varsayalm Finans
departmaninda ilk 1 yil Finans eleman: olarak sonraki 2 yil Finans sorumlusu pozisyonuna

yiikseldi. Bu durumda mevki- pozisyon kidemi 1 y1l+ 20 yil sorumluluk pozisyonu

Terfi kriterleri:

-Kisinin performans artar/ azalir / esittir.

- Potansiyel ( ¢alisanin ilgili pozisyon igin potansiyeli)

- Kisilik yapisi, bu Kniter varligi ¢alisanlar arasi ¢alismay: giderir

Terfi her zaman basarnh sonuglar vermeyebilir Performansinm1 her yerde aym sekilde
gostermeyebilir

Transfer- i¢c kaynaklar araci

Personelin iicret, yetki ve sorumluluk gergevesinde benzer diizeydeki ayni isler arasinda yatay
olarak yer degistirir muhasebe elemaninin finansa transfer olmas:

Ucuz ve kolay yolu personel saglar(+)
Transfer olan personel oldugu yerde de agik yaratabilir(-)

Adaptasyon sorunu yasanmaz(+)

Yonetici ve ¢aligma arkadaglan ile ¢atigma yaratilabilir(-)

Once i¢ kaynaga bagvurmak 1lk adim olabilir. (diisiik maliyet, hizli transfer, adaptasyon

problem olmaz.)

Dis Kaynaklar

o Orgiit stratejisinin biiylime 6ngdrmesi ve yatirim ydnelimin de olmas:
e Yeni metot ve teknoloji gereksinimlert Dolayisiyla mevcut personelin niteliginin yeterli

diizeyde olmamasi
e Disandan gelecek kendini gosterme noktasinda daha istekli olmas: daha fazla ¢aba sarf

etmesl
[sgiiciiniin bol ve ucuz oldugu dénemlerde dis kaynaklara bagvurmak yerinde olabilir

Disarida daha genis aday havuzu var
Yonetici kadrolan alaninda bir alim s6z konusu olacaksa deneyimli birtkimli olmasi 1¢in

dis kaynak zorunlulugu olabilir
o Ic kaynaklardan alirsak yonetici kadroyu gatigma olabilir. Dig kaynaktan almaliyiz ki
ortamin yumusamasina, anlasmazliklarin ortadan kalkmasini saglar

Dis kaynaklar; Yeni bilgi, beceri, yenilik oldugu i¢in girket agisindan énemli bir katma deger

yaratir.
Daha genis bir aday havuzu sundugu igin bu anlamda dis kaynaklar daha iy1 olabilir

Yeni gelen personelin adaptasyon sorunlan yasayabilir

Ast- iistlerle problem yagayabilir
Mevcut isi hakim olabilmesi i¢in zamana ihtiyac: vardir.

Zamani ona tanimak; i giicii kayb1 anlamina gelebilir
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Adaylar arasinda isabetll segim yapmak zordut

g kaynaklara bagvuruyorsak hangi kaynaklardan faydalanabilisiz
Egitim Kurumlan( Oniversiteler, teknik liseler)

Rakipler ve difer firmalar( raket firmadan transfer)

Piynsadaki igsizler
Kendi hesabinda ¢alisanlar (smmm, Hukuk Borosu)
Uluslaratast piyasalar, hepsi bizim igin Iye alimda aday havazundadir kaynakur.

Dis kaynaklatdan eday saglama yollarnmiz

Duyurular

Sitkete kendileri bagvuranlar

Movcut iy gorenleri tanichklann tavsiyeleri Ozetinden

{6 poren bulma kuruluglar
Sty

Stiekli statdde ¢alistimasing_istemiyorsak( haflaning-6 g0n) bunun da alternati Yollary var;
Gegicl iy gOren kadrolar
Belitli s0zlegmeli iy goren kadrolar

Is poren kirnlama yolu
snek ¢caligma saati/ uzaktan evden ¢aligma

Personel secim sfirecinin nynmnlar

1, bangvurunun kabullt Ve lik Gorliyme: 11k Gordgme de ilk elemeler olur. Kadin ¢ahgan
istiyorsamz erkekleri elemek gibi. Uygun olmayan adaylar elenir,

2, clemedigimiz ndaylnrn bagvaru formu doldurturuz: Bagvuru formu olabildigince detayl
olmahidie. Form aday tarafindan Islak imzah gekilde alinmal,

3. sinav= test uygulnmalary zekh testlerd, bilgisini 0lgen bilgi testi, beceri testi dikkat testi
Uzmanlar yapmah, denetlemelidir,

4, lye almn gdrilymest ( Ikinel asnmada dendr)s ikinei gdrtigme olarak da ifade edilebilir,
Ikinci gOrigmenin Birinei gorigmeden farkt 2 gorOgmede ise alma noktasinda daha derin
anlagilmalar vardir, Birinci gorgme eleme gértigmesi 2, gdriigme adayin pozisyona uygun olup

olmadh@i noktasindaki daha derin degerlendirmeleri igerir, Ikinei goriigmede aday yapacag igle
ilpili bilgi alir, 1y tnmlanna yer verilir. Gdrev  ve sorumluluklar-  yetkiler ifade

edilir.(2.g0riigme=igin yapilma kosullan). 2. asamadan sonra

&, referans neastirmasinn gidileblliry bazi sitketler referans aragurmasing ikinei goriigme
esnasinda da yapabilir. Gorigme sirasinda referanslar aranabilir. Referans goriigmesi adayn
dnceki ig deneyimleri Gzerinden ytrdr.

o.snfthk kontrollly rapor alabilir, |
7, by alma knrars ngnmase girket cahgana is teklifinde bulunur, Hangi giinler, kag saat ¢ahigacak

(2. gortigmede Konugulanlar karara baglamr)
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8.Ise yerlestirme asamasi; Adayla sartlarimiz arasinda mutabakat olmustur ve aday 1
alinmistir. Evraklan hazirlanmistir. lka birimlerine iletilmigtir. Yasal Prosediir olmustur, :

9. Oryantasyon siireci; adayin sirkete adaptasyonu igin gesitli bilgilerin verildigi | giinden |.
2 haftaya kadar uzayan bir donemde uyum siireci yaratihr. Sirketin tamitimi olarak
gerceklegtirilir. Adaya Sirket hakkinda genel bilgiler sunulur. Or, sirket ne iretir, kag ¢alisan,
var, miisterilen1 kimdir, vs. ¢esitli kurumsal uygulamalarla ilgili bilgiler verilir. Kalite yénetim
sistem sistem uygulamalari, ig saghg1 giivenligi uygulamalari, ¢evre yonetimi, Bilgi giivenligi
bilgileri, sosyal haklar, yoneticisi kimdir (¢alisamin). Hangi Calisma arkadaglan ile birlikte
hareket edecek? Masasi nerededir? Servisi nerede, yemegi, Molasi, mesai saati, saglik haklars
egitimi vs.

Is goriismesinde iki temel yaklasimdan bahsedilir

- elemeci yaklasim
- biitiinciil yaklasim

Elemeci yaklasim; adaylar, i gonismelerinde elenerek devam eder.

Biitiinciil_vaklasim; adaylar biitiin asamalardan gegirilir. En son asamada Biitiin adaylar
arasindan kag kisilik kontenjan varsa o kadar kisiye karar verilir. Tiim adaylar tiim agamalardan

gecmistir.

Goriisme tiirleri

1- yapirlandirilnmg goriisme( planh)
Is analizine bakar, i tanimlarina bakar, nitelikleri degerlendir. Hangi soruyu hangi asamada

soracagini, hangi sorudan ne tiir ¢ikarimda bulunacagim daha onceden planlayarak is
goriismesine katilir.

2- yapilandirilmams goriisme (planh olmayan)
goriismeci spontane olarak goriismeyi ilerletir. Adayin kendini tanitmasi ile bagslar, farkh

sorular sorar.

3-Panel tipi goriisme

Adaylar birden fazla gérismecinin oldugu panel grupla goriisiir. Her bir aday bu 3 gériismeci
ile aym anda goriisiir. Panel oturum gibi1 diisiin. Avantaj, farkl perspektiflerle degerlendirme
sansinin olmasidir. Cok daha 1sabetli karar alma sansimiz vardir.

4-Grup miilakatlan

Ozellikle birden fazla aday s6z konusuysa, gériisme Cok uzun zaman alacaksa bir araya
getirerek miilakattan gegirebiliriz. Ozellikle yonetici alimlarinda grup miilakattan daha fazla
kullamilir. Adaylanin olabildigince teknik performanstan ziyade davramglarinin, 1letigim
becerilerinin veya tartisma ve etkileme yeteneklerinin 6lgiimleme ¢alistig: bir siire¢ yasanir.
Adaylarin Grup igerisindeki tavirlan, tutumlan, davraniglan baska filtrelere olan tahammiillen;
saygisi, iletisim becerilerl, hosgorii ve nezaket baska fikirlere karsi. Adaylann Grup
icerisindeki davraniglarinin degerlendirilmesi
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8- sorun ¢hzme gérilymesi
Adaylara bir problem verilir, Vaka verilir, Vakay: okuyarak ilgili problemin kendisinde olmas;
halinde nasil ¢dzllecedi noktasindaki degerlendirmeye bagvurulur.

6- baskili gbrilyme
Adaylarin stresli bir ortamda ya da baskili bir ortamla tutum ve davraniglarinin ne olacag veya

boyle bir baskili ortama kargi ne kadar dayanikli? Adaylarla sert bir gértismeye bilingli ve kasitls
olarak ger¢eklesir. Adayin (zerine gidilebilir, Ada'y1 kbgeye sikigtirabilir,

7- ardigik= sirahi gdrilyme
Panel tipi g6riismenin tam tersidir aday birden fazla mulakatgi ile tek tek goriigtir 3 miilakatg

var aday bu 3 mulakatgi ile ayn ayn gortisir. Aday sayisimin az, personel ihtiyacinin acil
olmadifi durumlarda kullanilir,

Is goriigmesinde ne tilr hatalar yapilabilir?

v Hale etkisi (Hare); bir adayim belirli bir yondeki Ustiin pcrformansmz?. basarisina
bakarak onun daha az performans gosterdigi ya da bagarisiz oldugu y&nleri gérmezden

gelme eftilimi hata kaynagidir.
v Boynuz etkisi; hale etkisinin tam tersidir basarisizhgina odaklanip basarili oldugu yénleri

gérmedii hata kaynagidir.

v Hep gériismecinin konugmasi, adaya pek firsat verilmemesi; istedigimiz adayin daha
¢ok konugmasi aday: dinlemek i¢in zaman vermeliyiz.

v' Gdriigmecinin kendi tutum ve goriiglerine daha yakin aday: olumlu degerlendirme
egilimi; bu durumda tek tip bir diistinme ortamn olur Farkli dilsiinen, farkli bakis agisi

olmalidur.
Personel ihtiyacinin Acil oldugu dénemde olumlu degerlendirme

Yeterli dogru bilgi vermemeleri

Onyargilar dayali karar alma; gériismeci dil, din, irk vb. seylerde 6nyargi besleyebilir.

NN N N K

Erken karar verme; ilk 5-10 dakikasinda olumsuz diye diisiindiigiiniizde farkli olumlu
niteliklenini gbremeyebilirsiniz ya da tam tersi

v kontrast hata; genelde birden fazla adayin ardigik olarak pespese gorilsiilmesi
durumunda ortaya ¢ikan hata tiiril.

5-6 aday var bekliyor yarim saat 40 dakikada bir adaylarla gériisityorsun. Eger bir aday
Ortalama bir nitelik gdsteriyorsa goriismeli. Siz bu aday: iyi performans gosteren bir
adaydan sonra degerlendiriyorsunuz ortalamanin altinda degerlendirme egilimi ortaya
¢ikar. Tersi de olabilir. Cok koétii den sonra ortalama performans alirsan, ortalama
performansi oldugundan daha iyi gérebilirsin


https://v3.camscanner.com/user/download

Performans yonetim sistemi

Performans degerlendirme siireci:

o |ka'da degerlendirme, édiillendirme bashg altindadir.

o Performans ydnetim sistemi ika uygulamalan arasinda Merkezi rol iistlenir, birlegtirir
etkilesim yaratir.

e Performans yonetim sistemi en fazla girisimcinin Merak ettig1 konu
[ka’ya yaptigim yatirim geri doniiyor mu? Orani nedir?

e Performans degerlendirme siirecinde dlgiimleme yapilir. Sayisallagtirma

e Venye dayal performans yonetilmeye ¢aligilir.
e Performans degerlendirme sistemi diger ika alt sistemleri ile ¢ok yakindan iliskilidir.

Burada yapilan veriler diger ika alt siire¢lerinde girdiler saglar.
(cahsan performans arti§ azalig verir= egitim sistemi girdisi azalir
= {icret, 6diil sistemine veri artar

Terfi istiyorsak, performans verilerine bakilmali
Isten cikarmada, performans verilerine bakilmali)

Sistem; yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda farkli degerler yaratir.

Degerlendiren / Degerlendinlen

Miidiir sef
Genel miidiir miidiir
Uretim sefi Ustabasi
Ustabasi Usta

Degerlendirmeler agisindan
o Aqisindan ydnet kesimi, degerlendirici kestim
e Hedef belirleme, kurumsal hedeflere ulagma
o Stratejik amaglar da katki
e Bireyin iizerine diigen gorevleri ne derecede yerine getirdigi
Hedefler; saysal, olgiilebilir, ulagilabilir
e Aslann belirlenmis hedeflere ne derece ulastiklan

e Aslarile iletisim giiglendinir.
Aslar- agik goriigme- geri bildinm goériigmelen- daha net tanima fikirler ifade edilir, performans

netlestinlir.

e Aslann performans daha net gérme imkani( gii¢/ zayif yon)

e Aslan degerlendirirken yonetici kendi ( gii¢li/ zayif yonlen goriir)
(calisanin  performansmin diigiik gordiigiin neden Esasen gergek neden olmayabilir. Caliganin
performans diisiikligii tamamen sizin yonetici olarak otokratik yonetim anlayisindan kaynaklaniyor

olabilir. ) yéneticinin zayif yonii

e Aslan kisisel diizeyde yakindan tanima sansi
( engelli ¢cocuk, esle gegimsizlik vs. taniyinca anlayabiliriz)
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Ashar agisindan degerlendivilenler:

Performans belirsizligini gidermek (benden memnun mu vs,)
Cahgann kendi gilglit ve zayif ydniinil gdrmesi

Cahsanin dstlendigi rol ve sorumluluklarinin farkina varmasi
Sikintily, bagaramadiklann da geligim firsatt sunar

Ydneticiyi daha yakindan tanima firsati

Kurum ne fayda saghyor?

Performans artur

Cahisanin zayif olduBu ydnlerin iyilegtirilmesi
Cahganlann ddillendirilmesi

Organizasyonel etkinlik olarak geri donils

Uretilen diriin ve hizmet kalitesi artar

Devamsizliklar azahir, hatta Oran dilser

Performans dilgiikligil ve isten aynlmalar azalacak
Calisanlann gdrev olarak ig tatmini artar, drgiitsel baghihk
Uriln ve hizmet kalitesini artuinir.

Performans degerlendirme S. uygulamalan

- Calisanlanin sisteme kars: tutum ve davranislanna bakilmal
Ydneticiler nasil bakar? (gézlemlenen davramglar)
- Genelde fazlaca zaman alan mesele olarak degerlendirilir.

- Onemli yetkinlik, beceri alam ( objektif olmak)

- Adaletli olunmal
- Takibi, analizi, deferlendirmesinde yeterli beceri yoksa olumsuz olur.(sistem degerli degil

derler)
- Siirekli olarak calisanin performansini takip etme zorunlulugu olmasi( zaman kaybi)

Hedef belirleme: ¢alisanin mutabakati gerekir. Koyulan hedefin ¢alisan tarafindan kabul
edilmesi gerekir. Kapasiteyi agmasin ya da altta da kalmasin. X bilgi becerinin uyumlu olmasi

Cahisanla hareket edilmeli

e Performans belirleme siirecinde ¢ok otokratik anlayisa sahip ydnetici iseniz ¢alisanlarla
beraber Hedef saptamada bu konu hosunuza gitmeyebilir, Caligsanlarla beraber Hedef

belirlenirken olumsuz
Performans D.S her asamasi hazirlik gerektiriyor.

o Acik goriisme planlamasi, performans takibi, geri bildirim ihtiyaglannin giderilmesi
vs. yoneticilerin katithmini gerektirir. Katkida sikinti varsa Yoneticiler olumsuz tutumda

olurlar.
e Sistemin isleyisi negatif olur.

Cahsanlar nasil bakar?
Isten ¢ikartilma kaygisi ile olusan tutumlar( kaygt) |
Yapilan degerlendirmeler objektiflikten uzak, adaletli olmaktan uzak ise galisanlar olumsuz

davranir
Performansim yliksek ¢ikarsa daha fazla is yitkkiim mil olur?
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Calisanlar bir degierlendirme sonrasinda gerekli iyilestirme cabalarinin yetersiz oldugur?a
kanaat getirirse, performans iyi olmasi halinde basari ve odil kargiliklannin yetersiz

olduguna dair kam gelistirirse bu durumda sisteme olumsuz bakarlar.

Bu yonetici tutum ve davranislarina gidermenin yolu;
o Sistematik bilgilendirme ve egitim ¢alismalar:
o Sirketlerde belirsizlik unsurlan giderilmeye ¢alisiimal
o Netlestinlmely, egitim faaliyetleri ile bilgilendirme ile olmal.
o  Sistemi Dizayn ederken yapmak gerekli
o ( kurumsal sirketler ve ¢ok uluslu sirketlerde var, KOBI’lerde kurgu yok ihtiya¢ var,

baski ortaya ¢ikiyor Her haliikarda)

Ucret vonetimi: Adalet, firsat esitligi, emegin karsilig1. Toplam isgiicii maliyetinin énemli
kismint olusturur %70-%830

Sanayi nasil algihyor?

e Vurgulamak istiyorsak isletme kuruldugu zaman bu siirece Yapilandirmak lazim ya
da yeni yatinm istthdam zamaninda sistematigini kurgulamak zorunda
o  Ucret, isletmelerde tehdit araci olarak kullamliyor ( 6diil niteligi ile kullamlmasi
gerekir)
o s degerlemesi calismas: sirketlerde goriilmiiyor
o  Ucreti, ok biiyiik oranda isveren saptiyor.
o  Ucretsiz kayit dig1 veriyor (daha diisiik) biirokrasiye aykir1 Bu da Kayit dis1 bir ekonomi
olusumuna zemin hazirliyor.
Ucret zamlan
Ucretlerin bir kism: elden dagitiliyor= kayit dist ekonomi
P1yasa ticret diizeyi dikkate alimyor
1200’lii yillara kadar iicret arastirmasi var
Thomas Agiinas 1200’lii yillarda Emek karsihfinda iicretin sistemi konusunda vurgu

yap1yor

Calisanlar acisindan iicret;

Gecim saglama araci
Yasam kalitesini arttirma araci

Sosyal statii sayginlik

isveren acisindan iicret; maliyet unsuru ama motivasyon saglayan, performans arttirici,
is tatmini, bir taraftan cezalandirma araci

Ucret hicbir zaman kisilamaz

Devlet agisindan iicret; Ekonomik gelismislik gostergesi daha yiiksek iicret daha giicli
sirket.

Sendikalar acisindan iicret; pazarlik aracidir, Sirketler ile galisan aras pazarhk
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Ugret sisteminde temel ilkeler
. egitlik ilkesi,
Iigit iy igeriftine snhip personele esit {icret verilmes

Ayni i yapanlara ticret farkr olugturulmahidir

2. denge ilkesi;

Hem ¢aliganin yagam kalitesini arttirmah, ayni zamanda igverene maliyet ytik() yaratmamali,

Denge unsuru olugturmaliyz

Bir taraftan ¢ahigamin yagam kalitesini artiracak gekildo ytkli tcret saptarsa  kargilifing
igverene ok ylik olugacak, Bu bir dengesizlik halidir,

3.Cari Ucret dilzeyi,

Pozisyonlara verilen ficret seviyesi piyasalarda benzer igi yapan girketlerde ilgill pozisyona
verilen ticretler dengeli olmahdir,

4, terfl ile orantih ticret ilkesi,
Pozisyonlar dikey olarak ylkseldikge ticret artmasi

Ust pozisyona gegmek tegvik edici unsur

5. bittinltk ilkest,
Deyaz ve mavi yakalar arast simf farks yaratlmamahdor.,

Ucret farks olur ama siif farks yaraulmamahdir. Cok uguk olmamaly

6. Nesnellik lkesi;
Duygusal degil objektif olmak gerekir

7 a¢ikhik ilkesi,

Batin ¢aliganlar Geret sisteminin bitin ydnlerini net bir gekilde anlayabilmelidir. Bitiin dicret
sistemi thim ¢ahiganlann kavrayabilecegi geffafhik da olmahdr,

8, Adalet ilkesl,

Verilen Ocretin saglanan katkiya denk olmas)
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Ucretlemenin temel amaglan
|- iicret calisanlar agisindan motivasyon performans arttirma aracidr.

Calisan performansi artar orgiit performansi artar, hatalar azalir, maliyet minimizasyonu
maliyeti azalur.

[ki temel ama¢ vardir. Bunlar mevcut is gorenleri elde tutma (galisanin iicreti i¢in igten
ayrilmasimi saglama) ve potansiyel is gorenleri gekme (emegin karsilig1 adaletli ise)

2-Ucret mekanizmasinin yasalara uygun olmasini temin etmek
Geleneksel iicretleme anlayis

-Isveren organizasyon semasinda her bir kutucugun iicretlerini esas alir.

- ayni 151 yapan kisiler arasinda iicret esitligi( benzer is)

- 15giicli pryasasinda o ise verilen iicret seviyesi kendi igletmesinde yesis etmeye ¢aligir= cari
ticrete uygunluk

Detayh iicretlime modeli olarak bakilirsa;
- Is analizi ¢alismalari

- Spesifik 15 baz alindig1 i¢in opozisyon her bir isin gorev ve sorumluluk gergevesini ¢izmek
gerekir.

- Is analizi, i tammlan, is standartlan iicretleme ye girdi olusturmak igin mutlaka
giincellenmelidir.

Giincelleme cergevesinde 15 degerlendirmesi ¢alismasi yapilir

Is degerlemesi is analizinden farkli olarak

Is degerlemesi calismasi:
- licretsiz sistemini baz alarak yiiriitiiliir

- her bir i§ teker teker Is degerlemesine tabi tutulur

- 15 degerlemesine Tabii tutulurken is gereklilikleri iizerinden hareket edilir. = isin. gerektirdig;
caba sorumluluk ustalik her bir is degerlendirilir puanlandinlir igi yoneten kist bir list derece
yetkilisi ortalama puan alarak o isin 6nem diizeyi ortaya ¢ikan

Ustalik, caba, calisma kosullan= o isin 6nem diizeyini ortaya gikartir.
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Her bir igin ortalama puani olugur, yukandan agag puanlar siralanir = ig hiyerarsisi

|s hiyerargisine gore ig simflar tespit edilir,

Or; is simflar= %80A s
%60B simifi igletmeler kendi yapar

her bir is simfina baz ticret saptanir.(A tipi simifa 3k para veririm diyebilirsiniz kim gelirse
gelsin 3k)

B tipi 2,500 pazarlik olmaz vs, diyebilirsiniz
C tipi 2000  dcretler bellidir( baz ticret)

Bunlara ek performans degerlendirme kriterlerimiz var. performans %80’e ¢ikanlara baz
ticretinin %1,5°i Kadar verecegim vs. diyebilirsiniz)

Egitim oranlanna gbre de olabilir, Kimisi doktorali personeldir. Kimisi ilkokul
mezunudur, Doktora yapanlara ilave %3 ticret zammi verecefim diyebilirsiniz.

Daha ytiksek kidemi olana daha yilksek oranlarda (icret zammu verilebilir, Galisanlar o sirkette
daha uzun ¢ahgsinlar diyerek.

Piyasa (icretlerine bakilir efer seviye piyasanin altinda kaliyorsa piyasa {icretine denk olacak
sekilde yapilmali

Geleneksel de= s esas alinarak ticretlendirme yapilir.

Yeni Gicret anlayisi= Herdvird Lovyir, kisi odaklidir, Kiginin yetkinlikleri, bilgi beceri seviyesi,
6grenme kabiliyeti

Kisi odakli kisim - kisinin (izerindeki oto kontroliinii arttirir, Kisi kendi becerilerini arttinir, ve
beceri arttik¢a (icrette artar,

Ucret politikasi= 3 temel politika

Ucret liderligi
Esit Gicret politikas!
Distik ticret politikas
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1) Oeret Hderlgi( yitksek ficret politikns)s
Sitket benzer igi yapan pozisyonlardan daha yitksek ficret seviyesini ¢aliganina sunar.
Liyasaya pore daha yilksek Qicret dilzeyi
- Nitehikli aday havuzu agisindan dnemli firsattir
-Meveut ¢alisanlan kuruma baglar
- Is poren devir z1 azalacaktir

- ise ging- cikislardan olugan maliyetler azalacaktir

- Bu politika igveren igin yilksek maliyetli politikadir. Cok daha yliksek maliyetler ddeyecektir.
Bu da finansal agidan daha gilglil olmay: gerektirir,

2.)Esit ilcret politikas;

- Birgok igletmenin tercih ettidi politikadir

- Piyasa ile egit dilzeyde ilcret vermek anlanmuindadir

-Bu politika ancak disitk ilcret politikasinda ¢alisanlar gekmeye yarar
-yitksek Qlcret politikasina gdre daha dilgitkk motivasyon saglar

- Sendikal baskilarin azalmasina sebep olur

-Piyasa aragtirmas: yapma geregi ortaya ¢ikar( aragtirma maliyeti olur girket igin)

J.) dilgilk ilcret politikas:;

-Daha dilgilk maliyet igin bunu uygularlar

-Daha fazla nakitte kalmak Temel amacgtir
- Kisa dénemli politikadir, ¢ahisanlar simirh kalacakur.
- Orta ve uzun vadede ¢ahisanlan kaybedeceksiniz

-Finansal Yap: gil¢lendigini de piyasa ile esit ilcret dilzeyine mutlaka gegis saglanmahidir

-Sendikalann baskis: altinda kalirsimiz

-Bu politika maliyetleri arturir. Politika uygulandifi ddnemde isten ayrilmalarnin yaratacag
maliyetler, yeni alinan personelin yaratacafi maliyetler, isveren bulma ve segcme maliyetleri,
iste aksamalarin yarattifi maliyetlerdir. lIsveren katlanmak zorundadir.

Ucret sistemleri iige ayrilir;
Organizasyon performansini esas alan iicret sistemleri

Takim performansini esas alan ilcret sistemleri

Bireysel performansi esas alan iicret sistemleri
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Organizasyon performansim esas alan iicret sistemleri

- kazang paylagim planlan
- Kar paylagim planlan

- hisse senedi opsiyonlu iicretleme planlar

azan lasim planlar ir

1937 yilinda( Cos Scanner) tarafindan ortaya atilmig bir kavram,

Isletmeler kurumsal diizeylerde elde etmis olduklari kazanglan galiganlarina belli slciide

paylagmalari

Amag, sirketin ¢alisanlannin yapmug olduklan projeler nedeniyle ortaya ¢ikan kazanglanny
sirketin galisanlarinin paylagmasi

Or; Calisan proje gelistirdi ilk 6 ayda girkete 20k’lik tasarruf saglayacak proje. Saglanan
20k calisanlara paylasilir. Paylagimin bigimi degisebilir. Bazi girketler tamamini galigana verir,
bazisi yaris1 bazis1 75%i olabilir. Firma ¢alisan arasinda paylagir. Burada Onemli olan sirketin

kazang saglayaca@i yeni gorils ve fikirlerin ortaya ¢ikmasidir,

Kigit paylasim planlari nedir?

Esas amag yilsonunda elde edilen kdarin paylasilmasi
Burada daha 6nceden belirlenmis olan oran dahilinde
Karlar paylasilir isveren kin paylasmak zorunda degildir

Diisiik oranla paylagim olur( ¢alisan yoniiyle ¢ok bilyilk katkisi olur)

Kar nasil paylasgilir?

|- nakit dagitim; yilsonunda elde edilen kérin belirlenen kismi nakit olarak ¢aligana dagitilir,

2- Ertelenmis dagitim; bu belirlenmi§ olan miktar ¢alisana dogrudan verilmez. Emeklilik
durumunda, 6liim durumunda g¢aliganlar igin bir fonda yidda hesapta bekletilir. Bir anlamda

sigorta 6demesi dir

3- karma dagitim; nakit dagitim ve ertelenmis dagitim karma olarak uygulanir. Yani bir kismi
nakit, bir kismi daha sonra §denmek iizere fonda tutulacaktir.

4- Hisse senedi verilmesi bigiminde; dagitilmasina karar verilen kar pay1 kadar ¢alisanlara hisse
senedi verilmesi ve ¢alisanlarin uzun dénemde sirkette bir ortaklik gelistirilmesi burada amag

edinir.


https://v3.camscanner.com/user/download

Hisse senedi opsiyonu iicretleme planlan

Calisanlara gosterdikleri Ustiin performanstan dolay: karsihiginda hisse senedi alma segenegi
sunulur. Amag, Isletmeyi sahiplenen bir ¢alisan grubu olugturmaktir, Sembolik hisse senetleri
dir. Karar alma ya da yetki devredecek hisse senedi miktan s6z konusu degildir. Sadece 6nemli

nokta, belirli hisse senetlerini belirli oranda %I1-2-3 devrederek calisanin bagliligmi
saglamaktadir.

Takim performansina esas alan iicret sistemi

L

» Takim ¢alismalarnin yapilmas:

Takim ¢alismasinin igsellestigi sirket olmasi

Yoneticilerin yetkilerinin devredebildigi, ¢alisanlann egitime gelistime siiregleri ile
desteklendi), st yonetimin takim c¢alismalanim destekledigi, ast-iist iliskilerinin
kargilikli-giiven iginde oldugu, takim ¢alismalarina biitge aynlmig érgit kiiltiir haline
geldig1 yapidir.

Bu sistemi tasarlarken Oncelikle takim hedefleri olugturulur, bu hedeflerle stratejik

planlar arasinda uyum saglanur.

“* Hedeflerin gerceklesip gergeklesmedigini belirlemek iizere, bir Glgiim yapilr.

Performans takim diizeyinde

\/

« Odiil sistemi harekete gecirilir

Odiil nasil olacak?

& 3
0.0 0.0

°
0.0

o0

1. ticret ya da 6diil takim elemanlarina esit dagitilabilir
2. takim elemanlan takim performansina yaptiklan katkilar gercevesinde olur
3. takim elemanlanna kok ticretler1 oraninda iicret 6demesi yapilabilir.

» Burada 6nemli olan nokta takimin performansinin net bir sekilde dl¢iilmesi, takim
iiyelerinin takim performansina katkilarin1 net bir sekilde ortaya koymasi.

Bireysel performansa esas alan ticretleme sistemleri
Zaman ve parca esash iicret sistemi( geleneksel diiz)

Belli zamanda hedef par¢anin iiretilmes:

Belirli bir Hedef, parga sayisina Ulagiimasi

Beceriye dayal iicretleme sisteme

Calisanlarin beceri edinmeleri ve dolayisiyla iicretlerinde ilaveler mantid1 vardr.
Ucret sistemi ve egitim sistemi Entegre olur

Sirket bunun i¢in is kademeleri olusturur, Her bir is kademesindeki islere bakilir.1. kademe
isleri, 2. kademe isleri vs. her bir kademe igin gesitli beceri bloklan belirler. Kag blokluk beceri
alinacaksa bu bloklar arasinda her biri kademenin pozisyonlannin bloglar arasinda gegisi

esnasinda ne kadarlik iicret artis1 olacag: saptanir.
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1'den 2'ye gecis= ne kadar 1lave alacagini net bir sekilde goriir,

Onemli olan becerinin net bir sekilde goriiniiyor olmas

Y azili sinavlar yapilir

Performans Olgilliir

Isbas! Yansimalar élgilmeye gahgilir. ( kisi kendi otokontrole sahip haline gelir, géniilli
seminerlere katilir vs.) bugiinlerde en popiiler mantik.

Performans degerlendirme sistemi nasil kurulur?

Hangi asamalarda neler yapihir?

ilk asama:
is analizi agamasi

- performans yonetim sistemi yapilandinlmadan ¢nce mutlaka girkette mevcut is analizi
calismalan varsa bunlann giincellenmesi gereklidir. Her igini yap: ve igenifinin ortaya
cikarilmasi, gérev ve sorumluluklann belirlenmesi, gorevlerin tammlanmasi, nitelikler

listesinin olusturulmasx.

Elimizdeki mevcut pozisyonlar nedir Ve bu pozisyonlar igin giincel vert mevcut mudur?

Veriler giincel degilse giincellenmelidir. Isletmelerde performans 2’ ye ayniur.

1.g6rev performansi

2. baglamsal performans

GOREV PERFORMANSI: is tammlarinda yer verdiginiz gorev ve sorumluluklar A¢isindan
¢alisanin performansini degerlendirmek.

Or, muhasebeci olduysan o yonde degerlendirmek

BAGLAMSAL PERFORMANS: ¢alisanlann i tanimlarinda olmayan, gorev ve sorumluluk
olarak ifade etmedigimiz, tammladigimiz alanlarla ilgilidir.

Calisanin érgiitsel amaglan Yayma becerisi, goniillii alisanlanna aktif katthm.
Bilgtyi paylasma ve bilgiyi yayma

Or, sorumlu tutulmadan yapilmasini beklemek.

Isi olmadig halde elektrigi sondiiriiyorsa,

Is tanim1 yok iken pazar giinleri mesai yapiyorsa baglamsal performansa &mektir.
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Performans yonetim sistemi(PYS)

-Is gereklen

Calisanin ne tiir ekipmanlar kullanmasi gerektigini ne tiir nitelikleri tagimasi gerektigini ifade

ediyoruz.

Ekipman kullanma becerisi
Birinci Asama:

- 15 analizi et

-15 tanimlanm yarat

- 15 gereklerini ortaya ¢ikar

ikinci agama
Performans yonetim sisteminin veri kullanim alanlarimin belirlenmesi
PYS'’ de elde ettigimiz verileri hangi alanda kullanacagiz?

1. Kanver planlama faaliyetlen

- calisanin kanyer beklentiler1 vardir
- dikey yonde hareket etmesi= terfi
- yatay yonde her Hareket etmesi= transfer

Terfi ve transfer kararlan i¢in performans degerlendirme verisinin ayn1 zamanda kullanildigini
soylemistik

- iicret yonetim sistemi igin veri saglar. Yani Ozellikle ¢alijanin daha yiiksek iicretle
odiillendirilmesi c¢alisanlara zam verilmesi, performansa dayal iicretlendirme sistemi
kurgulanmas agisindan verilere ithtiyag var.

2 egitim ve gelistirme calismalan

Hangi alanlarda ihtiyag var? Bu sistemini verilerine goz atmakta fayda var.
Diisiik performans sergiledigi konular bizim i¢in egitim ve geligtirme ihtiyacimiz olacak.

Egitim igin performansim diisiik oldugu yerleri goriiyor olmamiz gerekir

3 (Odiillendirme sistemi

Calsanlar karsihginm1 gérmek isteyecektir kurum i¢in bakildiinda yiiksek performansh
calisiyor olmasi ¢alisanda bir kargihik ortaya ¢ikaracaktir.
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pu kargihgm adil olmasi igin mutlaka adil 6dullendirme agisindan performans ybnetim
sislemine gdz atmamz gerekiyor, Yiksek performansi 6dillendirmek igin mutlaka performans
deperlendirme verilerini kullanmak gerekiyor,

4 i)

o |sbasitlestirme

o l§ genisletme

o |5 zenginlestirme
o Rotasyon

Bir calisanin rotasyona tabi tutulup tutulmayacagi, is genigletme yapilip yapilmayacag;

vs. buralarda is performans verileri rehberlik niteligi tagiyabilir.

Iy basitlestirme; bir isin daha ktiglik pargalara boliinerek daha basit hale getirilmesi, her bir

parcanin farkli caliganlara verilmesi sureti ile isin verimliliginin arttinlmaya calisilmasi, burada
cahisan kisilerin daha basit isleri yapmasi suretiyle iste uzmanlagmasi nin saglanmasi

Isi B\, pargala, isi farkli kisilere ver = ig pratik yiiriisiin ¢alisan igg basit yapsin, yaptikca da
uzmanlagsin mantif: var.

is genisletme; Ama¢ performans: yitksek olan ¢alisam1 daha aktif kullanmak kisi A isini
yapiyorsa kisiye B isi de verilir, Daha yiiksek kapasitesini de kullanmug oluyoruz verimliligi
arttirmayi istiyoruz

Is zenginlestirme; ¢alisanin isi iizerindeki oto kontroliinii arttinir, Bir galisanin yaptig1 isle ilgili

olarak planlama yetkisi, uygulama yetkisi, kontrol yetkisi yapiyor isin igerigini zenginlestirmis
oluyor ¢alisan daha fazla sorumluluk bilinci ile hareket eden noktaya tasiyorsunuz. otonomj
saglanmis oluyor,

Rotasyon; calisanin belirli siirelerde iligkili islerde gahigtiktan sonra belli bir siire finansta
¢alismasim sagliyorsunuz. (6 ayda bir olabilir)

Amag; calisanin farkl alanlarda deneyim elde etmesini saglamaktir, sirkete biitiinciil olarak
gormesi, farkl islerde farkh birimlerde deneyimler saglamasi Bunlann hepsi kisiye bagl.
performans verimi kullanarak hareket edilmelidir.

isten ¢ikarma kararlan iginde performans ydnetim sistemi veri saglar. diisikk performans
zamaninda olur yasal anlamda isten ¢ikarma aracidir .neden isten ¢ikardiniz sorusu performans
dilsiikliigiidir, takipteyzeniz hukuki anlamda saglam da oluyorsunuz. performans yonetim
sistemi génderildiginde isin takibinde oldugunuz anlasilir,

Performans y6netimi = hukuki gerekge olarak goriilir.
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3 Performans ydnetim sisteminin kapsami
Mavi yakalilar= is¢iler
Beyaz yakalilar= yonetici

Eger sistemi ilk defa uyguluyorsamz ve sirket artan ve biiyiik 6l¢ekli sirket ise genelde
Beyaz yakalilardan baslamakta fayda vardir.

Performans yonetim sistemi neden sadece beyaz yakalilan kapsasin?

Performans degerlendirme siireci zordur. Zor siireg i¢in beyaz yakalilarin egitim seviyesi
daha yiiksek bilingli seviyeleri daha iyi. Oncelik beyaza verilmeli asamali gegirmeli. Sonra
mavilere ge¢ilmeli. Pilot alan = beyaz yakahlar

(Calisan fazlaysa bu performans degerlendirmede aksilik yaratir.

4. Kriter ve standart sapma
Kriter: nelere dikkat etmeliyiz Kriter segerken?
Isin basarisinda da basansizhginda etkili olan kriterler olmalidr.

Bu kriterleri mutlaka degerlendiren tarafindan gézlemlenebilir ve objektif bigimde
degerlendirilebilir nitelikte olmasi gerekir. Kriter ne anlama geldigi tanimlanir.

Performans yénetim sistemi formlarina agiklamalar yapilir. Liste olugturulur. Ne anlama
geldigi tanimlanir 6rnek: Aslari yetistirmek ne anlama gelir. Tanimlanir. Tek anlam farkls

degerlendirmesin

Degerlendirilen ¢alisanin da kendi performans: agisindan kendisi i¢in belirlenmis kriterler
noktasinda hemfikir olmali. Her Kniter bir alan1 6l¢melidir.

Performans yonetim kriterleri:
kisa spesifik olmasi
Rahat anlasilabilir

Gozlemlenebilir olmasin

Yonetsel performans kriteri = yonetici kesim i¢in gecerlidir

Planlama organizasyon kriteri, denetleme knter, yoneticinin koordinasyon kriteri, karar
alma kriteri, problem ¢6zme kriteri, aslan yetistirme kriteri
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Davranigsal performans kriteri = calisanlar icin gecerli

Insan iliskileri, iletisim becerileri, degisime uyum kabiliyeti, ¢alisanin takim ¢alismalarina
yatkinligi, devam- devam aligkanhi

Teknik performans alam= galisanlarin teknik performans: dlgiiliir yoneticiler de dahil.

Is bilgisi, is kapasitesi, miisteri odaklilig1, sorumluluklar

Standartlar

Performans standartlan: Is 6lgiileri i¢in hareket ve zaman etiitleri ne ihtiya¢ var. Kisinin
yaptig1 isin miktar siire ve kalite ve maliyet unsurlarina iliskin kendisinden beklentilerini
tamamlayan 6l¢iitlerdir.

- Ol¢iilebilir nitelik Tasiyan isler igin gecerlidir
- agirhkla mavi yakalilar degerlendirilir

- spesifik olmahdir

e Yonetsel kisimda standart olusturmak zor
e Performans degerlendirme periyodunu belirlememiz gerekir.

Ne kadar zamanda bir performansi degerlendirecegiz?
6 ay- 1 y1l da onerilir. 3 ayda bir = Bosch

e Bir Degerlendirme maddesi kurmamiz lazim( 6 agama)

Kim kimi degerlendirilecek? Hangi pozisyon hangi pozisyonu degerlendirilecek? organizasyon
semasinda bakarak tespit etmeniz Gerekli.

Bir pozisyonu birden fazla degerlendirmecinin degerlendirmesini saglamaya ¢alistig
Tek degerlendirmeci= subjektif degerlendirme ( Adil olmayabilir)

En az 2 degerlendirmeci olmali

e 360 derece performans degerlendirme sistemi: (en kritigi)
Bir ¢alisan biitiin taraflar tarafindan degerlendiriliyor

Herkes siiregte yer alsin( objektif olsun)

i Scanned with |
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e Sistem kapsaminda bilgilendirme ¢aligmalan( 7. asama)
Ve degerlemecilerin egitim ile ilgili siireglere basliyoruz.

o Performans degerlendirme sisteminin nasil isleyecegi, kriterin ne oldugu, amacin ne oldugu,
hangi alanlarda kullanilacak?

Sistemin igleyisi

Sistemin kurumsal kazanimina yoénelik bilgilendirme ihtida sloganlari, panolar, ilanlar, afigler
kullamlir.( tiim ¢ahganlar bilgilendirilir)

Degerlemecilerin egitimi: nasil objektif olunur?

Kriter nedir? Nasil diisiiniilmeli? Calisanlara geri bildirim nasil verilmeli? Gelisim planlamasi
nasil yapiimah?

degerlemecigerin objektif olmasi sistemin giivencesidir.

Degerlendirilme modeli tespit edilmeli (8. asama)
Derecelendirme - puanlama model

Ikili karsilastirma modeli (A ¢alisani ile B ¢alisan karsilagtir A+B A daha yiiksek gibi)

Derecelendirme - puanlama modeli?

Her bir Kriter i¢cin dereceler belirleniyor ve bu dereceler puanlandiriliyor. Burada da
performans puan ortaya ¢ikiyor.

Sistem uygulamasinda en 6nemli problem: performans yonetim sistemi uygulama agamasinda
formlarin dagitilmasi, toplanmasi, degerlendirilmesi, yorumlamalar, degerlemecinin gozlem
yapmamas, degerlendirmeleri Daha dar gergevede yapiyor olmalari, sistemin kurgulanmasi da
tek bir akil vyeterli olmayabilir, boéyle bir kiiltirin  olugmus  olmamasi,
yoneticilerin  performans degerlendirmeye esit diizeyde Gnem vermemeleri, 6zellikle
degerlemeciler agisindan fon farkliliklari ve kalidasyon (ayarlama) ihtiyaci ortaya ¢ikabilir

Performans degerlendirme sistemi

|- degerlendirmede hatalar, Yani performans geri bildirim goriismelerinde hatalar
2- geri bildirim 1le 1lgili birkag¢ konu

- degerlendirmede hatalar Yani performans geri bildirim goriismelerinde hatalar

Hale Etkisi= degerlendirmeler yapilmig, kriterler belirlenmis bundan sonraki asama
degerlendirme yapan ile degerlendiren arasindaki geri bildirim goriisme siirecidir
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Insan Kaynaklarn birini tarafindan planlanmig ve biitiin degerlendirici pozisyondaki kisiler
degerlendirdikleri kigilerle birebir goérilgmeler yapiyor. Feedback siirecinin kargilikh yiizytize
gergeklestirildigi ve hem olumlu hem olumsuz geri bildirimin saglandifn ve dolayisiyla birgok

belirsiz unsurun giderildigi bir asamadr.

Degerlendirmelerde hatalar

. Hale etkisi; Cahsamin belirli bir ydndeki iyi performansina odaklanip daha diisitk performansi
olanlant g6rmezden gelinmesi ya da o alanlara ¢ok fazla ehemmiyet verilmemesi.

Kisinin kotil 6zelliklerine takihip iyi olanlan gérmezden gelmek (Hale etkisinin tam tersi)

Asire- yetersiz hosgorii

Asin hosgorii = degerlendiricinin ¢cok Babacan davranmasi ¢ok sevecen, pozitif olmasi. Agir
hosgdrii ile degerlendirme yapmasi

Puanlandirma asamasinda da bu hatalar kendini hissettirir.

Yetersiz hosgorii =  degerlendiricinin siirekli olarak elestiride  bulunmasi, siirekli

begenmemek, diisiik puan vermek, siirekli negatif tutumlarda bulunmak

NOT: Hem geri bildirim hem puanlandirma asamalarinda degerlendirmelerde hatalar olur.

Ortalama egilim

Kac kisiyi degerlendirecekSen olabildigince kigilerle ortak noktayr bulmak adina herkese
Ortalama bir not veriyorsun bu ortalama egilim hatasidur,

Normalde iyi ve kotii performansi ayirt etmeye ¢aligiyoruz.

Herkese ortalama puan vereyim, kimseyle ¢atigmayayim, sorun yasamayayim diisiincesidir.

Yakin zaman etkisi

Performans degerlendirme siirecine yakin bir dénemde ¢aligsanlarimizla 1yi veya kétii noktada
bir olay yasarsaniz bu olay yakin bir zamanda yasandifi i¢in degerlendirme siirecini

etkileyecektir.

Pozisyondan etkilenme

Degerlendirdigimiz kisinin bulundugu pozisyon ¢ok kilit 6nemsediginiz pozisyon olabilir.
Sirket icin ¢ok kritik bir nokta olabilir. Bu pozisyondaki kisilere daha fazla olumlu tutum
sergilemek Ornegin Ustabas1 300 ¢aligani takip ediyor, bizim igin kritik pozisyondur.
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oty Gt =« Bonden Farkh Sovann

Dopetfendivilon Kigh steimle ayi deellik poutoriyorsa olumbu defortondime, fackl dzellikler)
v i dofertendivme Stee uypuan Ogelliklerd voksia olumsug deperlendirmedis

Rontenst Hantas

A anda depertondivmenin yapldiine duramlanda degerlendiviten kigiler arasnda kiyaslama
vap

Ovtatama b ealigann tyvt biv galigandan sonea defierfendiedifiintzde  ortalamanin daha altinda
i deferlendivme yapma epthimt ortaya gikar, Ot e gahiganim Kot performans sergileyen
hgtden sona degerlenditmeye aldigimmigda oldufiundan dahn yokaek bir performanst varmiy
pib deperlendiviesinig.

« Degerlendivilonter fle il Snyacgilae kisthik yapalan, aldiklar efiithmler Onyargs olugturabilly,
DAL, din, etnsivet wk dnyarpt olugturabiliv,

< Aut hatas

Bie cnhygnnn performansim neye atifon a¢ikhyorsunuz? Konusuna ¢ozm getirir,

Div eahigamn kot performanst kendisinden de kaynakl olabiliv kendisi digindaki g¢ovresel
depigkenlere bagh olarak da agiklanabilir,

« Silreg vt tasarlanmanustie, Stiveglo e Hgili hatalar varda,

- Sirket igevisinde sistemsel bakig a¢isi yoktur, Her sey ginlik dbzeyde yarttlayordur,
Dolayisivla ¢ahiganlan bu olumsuz yonde etkiliyordur,

« Cahganmin performansimn didsakliafgini ¢ovresel etmenlerden kaynakh olmasing rafimen
cahgimn kendisine yikleme efitlimidir, Ydnetieisinin sorunlarn yhztinden ¢aliganin performans
diigikttie

Gorl bildivim gdritgmelevinde gerl bildicimi nasil vermek gervekie?

« Gertbildirim Vermek ve almak performans dzerinde anlagmak anlamma da gelir,

Formlarmm arka kKisminda ifade ediliv Her iki taral da altun imzasing atar, C'inkd bu gelisim
planlamasi ve altndaki imzalar bir sonraki geri Bildivim podrigmesinde Tekrar ¢ikartihir vo Bir
dneeki yilda ahnan kavarlar tekrar okunur ve sonraki ki agamada bu plana uygun hareket edip
edilmedipi  konusunda tespitler yapihr, Performans degerlendirme  sisteminin en kritik
unsurudur.
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