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Dersin amaci; Ogrencilere, spor orgiitlerinde Insan giiciiniin
verimli kullanilmasi, is goren beklentilerinin karsilanmasi ve siirekli
gelisimlerinin saglanmasi ile 1lgili siireci degerlendirebilme Ve insan
kaynagini belirlerken uygun secimleri yapabilme bilgi ve becerisi
kazandirmaktir.

Kazanimlar

Insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili kavramlari tanimlar ve agiklar

Insan kaynaklar1 béliimiiniin spor orgiitii i¢indeki yerini ve diger boliimlerle iliskisini agiklar

Spor orgiitlerindeki is gerekleri ile 15 goren arasindaki personel se¢me siirecini diizenleyen
uygulamalar arasinda iligki kurar.

Spor orgiitlerinde 1nsan giiciiniin verimli kullanilmasi, 15 goren beklentilerinin karsilanmasi
ve stirekli gelisimlerinin saglanmasi ile ilgili stireci degerlendirir (evulation) ve insan
kaynagini belirlerken uygun se¢imleri yapar.



INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE GIRIS

Insan Kaynaklari Yonetiminin Tanimi ve Anlami
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Insan Kaynaklari Yonetimi Anlayisinin Gelisimi
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Personel Yonetiminden insan Kaynaklari Yonetimine Gecgis

nsan Kaynaklari Yonetiminin Onemi




PERSONEL YONETIMI iLE INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
ARASINDAKI FARKLAR

PERSONEL YONETIMI IK YONETIMI
>is odakl > insan odakl
» Statik bir yapi » Dinamik bir yapi
>insan maliyet unsuru »insan onemli bir girdi
» Kaliplar, normlar » Misyon ve degerler
»Klasik yonetim » Toplam kalite yonetimi
> iste calisan insan > isi yonlendiren insan
>i¢ planlama »Stratejik planlama




Sistem Yaklasimi Acisindan IKY

Geri Bilgi Akisi




Insan Kaynaklari Yénetiminin Amaclar

dY6netimin 6rgiutsel amaglari ¢alisanlari araciligiyla elde etme
imkani bulmasi,

Qinsanlarin tiim kapasite ve potansiyellerinden
yararlanilmasi,

dCalisan niteliklerinin yiikseltilmesi yoluyla kendilerinin ve
orgutun performansinin arttiriimasi,




Insan Kaynaklari Yénetiminin Amaclar

dCalisanlarin orgiitiin amaclarina katkida bulunmak icin daha
fazla kendilerini vermelerinin saglanmasi,

QiK’nin érgiitsel amaglar dogrultusunda en verimli bicimde
kullanilmasinin saglanmasi,

dCalisanlarin beklentilerinin karsilanmasi ve mesleki
bakimdan gelismelerinin saglanmasi,
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Insan Kaynaklari Yénetiminin Amaclar

QiK politikalari ile isletme planlarinin biitiinlestirilmesi ve
uygun isletme kiilturiinun yerlestirilmesi ya da isletme
kiltliriiniin yeniden bicimlendirilmesi,

Qisletmenin amaglarina yonelik ise alim politikalarinin
gelistirilmesi,

dCalisanlarin gizli yaraticiliklarini ve enerjilerini uyaracak
ortamin hazirlanmasi,




Insan Kaynaklari Yénetiminin Amaclar

 Yenilik, takim ¢alismasi, TKY
benzeri uygulamalarinin
gerceklestirilebilecegi bir
ortamin olusturulmasi,
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Calisma Sorulari

Tarihsel gelisim siirecinde insan kaynaklarmin tstlendigi ilk gorev asagidakilerden hangisidir?

Is saglig1 ve giivenligi calismalari
Orgiite rekabet avantaji saglamak
Calisan sikayetleri ile ilgilenmek
Istihdama iliskin kayitlar tutmak
Sendikalarla iligkiler

moow>

Bir isletmede ¢alisanlari ifade etmek igin kullanilan terimler in tarihsel siireg igerisinde izlemis oldugu siralama asagidakilerden hangisinde dogru olarak
verilmistir?

personel > insan giicii > insan kaynaklar1t > insan sermayesi > yetenek
insan giicii > insan kaynaklar1 > insan sermayesi > yetenek > personel
insan giicii > personel > insan kaynaklar: > insan sermayesi > yetenek
yetenek > insan giicii > insan kaynaklari > insan sermayesi > personel
personel > insan sermayesi > insan kaynaklari > insan giicii > yetenek

moowp

Asagidakilerden hangisi Insan Kaynaklar1 Y@énetiminin Temel Faaliyet Alanlarmdan Insan Kaynaklarin Elde Tutulmasini islevlerindendir?

Orgiitsel baglilig: artirma
Performans degerleme
Stratejik ortaklik

Personel segme

Insan kaynaklar1 planlamasi

moowp



IKY iSLEVLERI

is analizi, is tanimlari
ve is gereklerinin
belirlenmesi

ise alistirma ve is
goren egitimi

insan kaynaklarinin
ERIERINENE

Is gdren bulma ve
secimi

Performans
Degerleme

Is degerleme ve
ucret yonetimi




Insan Kaynaklari Yonetiminin Temel Faaliyet Alanlari

Orgut, is ve insanlar icin Insan kaynaginin elde
JERIEINEREIJUNEN edilmesi

Bireysel ve orgutsel
performansin artirilmasi




Isletmelerde Insan Kaynaklar1 Boliimiiniin Yerini Etkileyen

Faktorler

Orgiit Kiiltiirii
Orgiitiin Biiyiikliigii
Cografik Yerlesim
Faaliyet Yapisi
Calisanlarin Niteligi
Sendikalasma Oram

Ust Yonetimin Insana Bakis:
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insan Kaynaklari Yonetiminin Ozellikleri

dCevredeki degisimlere uyum saglama geregini ve isletme ile
personel politikalarinin butiinlestirilmesini vurgular.

Qise alim politikalarina ve uygulamalarina kapsamli ve tutarli
bir yaklasim benimsenmesini getirir.

dGiclii isletme kiiltiirlerine inang ve degerlere 6nem verilir.




insan Kaynaklari Yonetiminin Ozellikleri

dCalisanlarin tutum ve davranis 6zelliklerine 6nem verilir.

(dOrganizasyon ilkeleri esnek rollere ve daha fazla takim
¢alismasina dayali bir sekilde organik ve merkezcil olmayan
ilkelerdir.

QOdiiller, performansa, uzmanhga ve beceriye gore farklilasir.




insan Kaynaklari Planlamasi

Isletme icin gerekli is goren ihtiyacinin dnceden tespiti, bu
kaynagin ne, nerede, ne zaman, nasil karsilanacaginin
belirlenmesi. Kisacasi (5 N 1K) kuralini galisma prensibi edinir.

Insan kaynaklari planlamasinin amaci: is giicii kaynaklarini
nitelik ve nicelik yoniinden dogru bicimde belirlemek ve
onlardan maksimum verimi almaktir.




INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASINI ETKILEYEN FAKTORLER

DISSAL FAKTORLER ICSEL FAKTORLER




insan Kaynaklari Planlamasinda Analiz Yontemleri

(JOrganizasyon Semasi Ve Is
Tanimiari
https://gsb.gov.tr/Sayfalar/35/10
/TeskilatveGorevleri

Qisgiicii Genel Envanteri
Qisgiicii Beceri Envanteri

dPersonel Degisim Orani

aP.D.O.= isten Cikanlar/Ortalama
Is Goren Sayisi

LIDevamsizlik Orani



https://gsb.gov.tr/Sayfalar/35/10/TeskilatveGorevleri

Isglicli Genel Envanteri

Genel isgiicli envanteri belirli donemde isletmede ¢alisanlarin 6zelliklerini toplu olarak

yansitan bir rapor/calisma/envanterdir.
L Calisanlarin sayisi, (Genel sayi ve degisim)
QYaka tipleri, (beyaz ve mavi yaka ayrimi)
UYas ortalamalari, (verimlilik, egitim, gelisim jenera.)
UYas skalalari, (mavi yakalilarda is ayirimi beceri)
L Egitim seviyeleri,
LdMedeni durumlari,
Qisletmedeki deneyim siireleri

Qisletmenize gore diger kriterler yer almalidir.



ls Gucl Beceri Envanteri

* [sletme icinde rotasyon yada terfi i¢in uygun adaylari tanimlama amagh
olarak her bir calisan icin tek: tek yapilan kisisel yeteneklerinin,
kapasitelerinin , niteliklerinin, ve kariyer planlarinin listesidir.
Calisanlarin yetenek kataloglari olusturulur. Boylece kisilerin mevcut ve

gelecekteki becerilerin belirlenmesi ve gelistiriimesi mumkiin olur.



Isglicti Beceri Envanter

.

“ise giris tarihi
~is tecrubesi
[ IKatildigi kurs ve seminerler
“IEitimi

[ 1Yabanci dil bilgisi

[ IMesleki nitelikleri

[Yayinlari, lisans ve patentleri

[ ]Maas ve ya Ucreti

[ 1Performans

JAIdigi disiplin cezalari ve ddilleri
[ IMesleki amaclari

CIKidemi

[ JEmekli olmayi planladigi tarih

21



Isglict Beceri Envanteri formu

I. BOLUM [Bu bolim insan kaynaklari departmani tarafindan doldurulacaktir]
Qisim:

Qisgdren no:

UCahstig bolim:

UYaptigi isin unvani:

UYas:

LA sirketinde calisilan toplam sire:

UYapilan diger isler:

U A sirketinde: Unvani: Sire:
U Diger isletmeler: Unvani: Sire:
Il. BOLUM [Bu kisim isgéren tarafindan doldurulacaktir]

Ozel Beceriler: Mevcut iT_ini_zd_e kullaniyor olmasaniz da sahip oldugunuz 6zel
beceriler varsa latfen belirtiniz. Kullanmakta deneyimli oldugunuz arag gereg ve
makinelerin isimlerini belirtiniz.

U Beceriler:
0 Lisans: Konusma: Anlama: Yazma:
U Makineler:
0 Aletler:

LlGorevler: Bulundugunuz pozisyonda ki gérevinizi anlatiniz.
USorumluluklar. Mevcut gorevinizin kapsadigi sorumluluklari anlatiniz.
D Ogrenim Durumunuz ilk [] Orta[] Lise[] Yuksek [] Katildiginiz kurs ve seminerler:

Tarih
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. BOLUM [Bu kistm Insan Kaynaklari departmani tarafindan isgdrenin calistig
departmanin yoneticisinden alinacak bilgi dogrultusunda doldurulacaktir]

Qis gorenin performansinin genel degerlendirmesi:

Qis gérenin olasi bir terfiye ne derece hazir olduguyla ilgili goriisler:

Qis gorenin gelistirmesi gereken yénleri:

Amirin imzasi: Tarih:

IV.BOLUM [Bu kisim insan Kaynaklari departmani tarafindan doldurulacaktir]

Qisgéreningecmis son iki dénemlik performans degerlendirmesi bu forma
eklendi mi?

Q Evet [ ] Hayir [ ]

Bu formu hazirlayanin imzasi Tarih:
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Aciklamalar:

A. Terfi icin hazir

B. Tecriibesi tam olarak yeterli degil
C. Isigin uygun degil

S R

Is performans1 miikemmel
Is performansi standart diizeyde
Is performans: zayif

Is performans: standartlarin ¢ok altinda
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(Su anda bu gorevde bulunan kisi: MUSTAFA

UYasi: 60

(Pozisyonun bosalabilecegi muhtemelen zaman: 2 yil
LSebep: Emeklilik

CBU POZISYON iCiN 1. ADAY

LJAdi soyadi: TAYFUN

CYasi: 48

WTecribesi: 10 yil

dMevcut gérevi: insan Kaynaklari Md. Yrd.

LMevcut performansi: is basarimi mikemmel dizeyde

Aciklama: Performans degerleme sonuclari daima standartlarin ¢ok tGzerindedir. Terfi
durumu: Terfi icin hazir

OAciklama: insan Kaynaklar ydneticisinin saghk durumu dolayisiyla raporlu oldugu
alti ay boyunca bu goreve basariyla vekalet etmis isci sendikasi ile toplu pazarlik
gorusmelerinin basariyla sonuclandiriimasinda buyuk katkilari olmustur.

LEgitim ihtiyaci: Yok
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PERSONEL DEVIR ORANI

Toplam Isten Ayrilan Personel Sayisi

T O = 100
HEnEver Ortalama Calisan Sayisit *

Aylik Cahsan Sayis1 Toplam

Ortal lisan Sayisi =
rtalama Caligan Sayist (Hesaplama yapilmak istenen) Ay

1 AY 15 Kisi Ort. Cal. Sayisi: 140/5=28

2 AY 20 Kisi Devir Hizi 6/28=%21

Bir isletmede %10

6 Kisinin tazmi

6 kisinin oryantasyon siireci isi 6grenme siireci hizme mal iiretimi
gecikmesi



PERSONEL DEGISIM ORANI ETKILEYEN FAKTORLER

¢ Baskic1 yonetim politikalari,

¢ Gorev tanimlarinin karmasik ve belirsiz olmasi,

¢ Organizasyon ici liderlik siireglerinin etkili bir sekilde

yurutulmemesi,

¢ Ve piyasa kosullari ile rekabet edemeOryantasyon uyum
programlarinin 1slevsiz olmasi,

» ve Ozliik haklarimin yeterli seviyede olmamasi1 mesi,

» Calisanlarin fikirlerinin Gnemsenmemesi,

» Ise alim politikalarmin saglikli yiiriitiilememesi,

» Calisanlarin 1s tatminlerinin ve motivasyonlariin diisiik
olmasi,

AR

AR

AR

AR



https://vizyongunluk.com/2020/01/06/ise-yanlis-bir-kisiyi-almanin-maliyetleri-dusundugunuzden-cok-daha-fazla/
https://vizyongunluk.com/motivasyon/

DEVAMSIZLIK ORANI

e Devamsizlik Orani = Devamsizlik Sayisi / Ortalama Personel Sayisi 'nin
x100

* DO=7,68/500X100=1,5 SAAT verimli 30 dk

* DS= Giinliik Calisma SaatiX Yil Saati/Toplam Devamsizlik
« DS= 8X2400/25000=7,68

* 2019 yil

* Toplam Devamsizlik Saati Yil icinde 25.000 Saat

e Gunluk Calisma Saati=8 saat

* O. Personel Sayisi 500

* Toplam Calisma Saati=2400 Saat



Personel Ihtiyaci Cesitleri

dGercgek Personel ihtiyaci
Yedek Personel ihtiyaci

Ek Personel ihtiyaci

QYeni Personel ihtiyaci




Personel Ihtiyaci Cesitleri

dGercek Personel Ihtiyaci

Isletmenin ekonomik amaclarina ulasabilmesi icin yapilmasi
gereken isi fiillen gerceklestiren insan kaynagi miktaridir.

dYedek Personel ihtiyaci

Isletmede devamsizlik nedeniyle ortaya cikan insan kaynagi kaybini
karsilamak amaciyla belirlenen personel ihtiyacidir.

Ek Personel ihtiyaci

Cesitli nedenlerle personelin isten ayrilmasindan kaynaklanir.
Personel devir orani isletmenin ek personel ihtiyacini belirlemede
onemli bir kaynak olusturur.

dYeni Personel ihtiyaci

Bir isletmede yeni ya da ek yatirimlarin ongoérilmesi, Uretim
teknolojisinin degismesi, orgiut yapisinin degistirilmesi, Uretim ve
satis miktarlarinda artis olmasi gibi faktorler yeni personel ihtiyacini
dogurur.




3. BOLUM




KAVRAMLAR

Qis: "belli bir isin gorevlerin, calisma kosullarini ve diger
yonlerini ortaya koyan yazili belgedir".

Q is gerekleri ise; calisacak kisinin, verilecek olan isi
yapabilmesi icin tasimasi gereken ozelliklerdir.

Qis-analizi: isin ayrintili olarak incelenmesidir.

d

Qis analizi belirli bir isin en kiigiik parcalariyla ayrintili olarak
tanimlanip incelenmesi surecidir.




Is Analizinin Amaclar

Qinsan kaynaklari planlamasina
yardimci olmak

Qise alma kararlar igin kriterler
olusturmak

Qis performansini gelistirmek igin
egitim ihtiyacini tespit etmek

QUcretleme ve performans
degerleme sisteminin temelini
olusturan is bilgisinin ve
gruplarinin olusmasini saglamak




Is Analizinin Amaclar

Kariyer planlarinin saghkl
yapilmasini saglamak

Qis yiikii dengelerinin kurulmasini
saglamak

Qis performansini etkileyen
olumsuz ¢alisma kosullarini
ortadan kaldirmak

Qis ve iscilerle ilgili yasal
diizenlemelerin yapilmasinda
gerekli verileri saglamak




Is Analizinden Elde Edilen Bilgi Turleri

1Gorevler
dSorumluluklar
dKullanilan makineler, ekipmanlar, araclar ve materyaller
Qis lizerindeki kontrol

JPerformans standartlari




Is Analizinden Elde Edilen Bilgi Turleri

Digerleri(organizasyon i¢i ve disi personel) ile iliskiler

dOrganizasyonel iliskiler

Fiziksel faktorler ya da is cevresi

JEgitim, deneyim ya da kisisel gerekler




Dogru ve glvenilir is analizleri su sorulara cevap
verebilecek nitelikte olmalidir:

is neden yapilmaktadir?
is nerede ve nasil yapilabilecektir?

J

3 Is ne kadar siirede tamamlanabilir?



Is Analizinde Kullanilan Yontemler

(JAnket yontemi

(1GOzlem ve goriisme yontemi

Bilesik yontem




ANKET YONTEMI

*Bu yontem, is analizini yapan kisinin ¢alisanlara

isleriyle ilgili yazih sorularin sorulmasi ve
calisanlarinda isleriyle ilgili bilgileri bu kisilere
aktarmasiyla uygulanmaktadir.

* Bu yontemin maliyeti az ve zaman kaybina yol
acmamasindan dolayi tercih edilmektedir.



I$ ANALIZI .
SORU FORMU ORNEGI

Isin su andaki adu: Balum:

1. Bu isin genel amaci nedir?
2. Isin genel akiginda hangi gorevler yapiliyor? (is nereden kabul ediliyor, onunia
ne yapiliyor ve nereye aktariliyor?) Ayrintilari ile yaziniz.
3. Sadece belirli araliklarla yapilan gorevier nelerdir? (Gunlik, haftalik, aylik
vb. olarak cevap veriniz.)
4. Bu is hangi 6rgitsel birimde yapiimaktadir?
5. |s, bir Gstin nezaretini gerektiriyor mu? (Agiklayiniz.)
6. Bu isin sorumlulugunu tatmin edici bir gekilde tagimak igin, herhangi bir egitim
kursu varsa, adlarint yaziniz.
7. Yeni bir personelin bu isin sorumluluklarini yerine getirebilmesi icin gegmis
deneyimlerinin ne olmasi gerekir?
8. Bu isin en gug¢ kismi nedir?
9. Bu isin en kolay kismi nedir?
10. Bu isi yapmak igin gereken oturma %------ ; ayakta bekleme Y%------==-- :
hareket etme %-------- orani nedir?
11. Kullanilan makinalar ya da diger donanimlar nelerdir?
Duzenli bir sekilde:
Ara sira / bazen:

Form 4.1. is Analizi icin Kullanilan Sorularin Bir Kismini igeren Soru Formu Ornegi

Kaynak: George R.Terry, Office Management and Control, s.348.




is Analizi Yontemlerinde Kullanilan Anket Ornegi

(Denetlediginiz kisilerin yaptiklari isler nelerdir?
dBu pozisyonun gerektirdigi asgari egitim nedir?
(Bu pozisyonda gereken yetenek ve deneyim nedir?
Sizin aldiginiz egitim ve kazandiginiz deneyim nedir?

Qisinizde kullandiginiz makine, arag, gereg nelerdir?




is Analizi Yontemlerinde Kullanilan Anket Ornegi

Qisinizde aldiginiz kararlar nelerdir. Bunun i¢in ne kadar zaman
harciyorsunuz?

(dParasal degerler, stok ve diger degerleri yonetmedeki
sorumlulugunuz nedir?

dMisteri ya da sirket disi kisilere karsi sorumlulugunuz nedir?

Qis ortami ve cevresine iliskin fiziksel calisma kosullarini
belirtiniz




is Analizi Yontemlerinde Kullanilan Anket Ornegi

Qisle ilgili 6zel faaliyetleriniz nelerdir?

Giinlik rutin islerde faaliyetlerinizi ve bunlara ayirdiginiz
zamanlan % olarak belirtiniz.

Qis analizi formunda yer almasini diisiindiigiiniiz isinizle ilgili
baska ozellikler varsa ekleyiniz




G6zlem ve gérisme yontemi

Gozlem yonteminin kullanimi, is analizini yapan kisinin calisanlarin
yvaptigl isleri gozlemlemesi (dogrudan gozlem ya da video kullanimi)
ve vyapilan islerin calisanlar ve cevre kosullariyla ilgili kayit
tutulmasiyla gerceklesmektedir. Bu islemin zihinsel bilgi gerektiren
isler icin uygulamasi zor gozukmektedir.

Gorusme
*Bu yodntem, analizi yapan kisinin, personeli ile goruslp
yvaptigl isler hakkinda veri toplamasiyla gerceklestirilir.

* Bu yontemin avantaji, gortisme yapilan kisilerin anlamadigi
sorulara aciklik- kazandirilmasidir.

* Dezavantajl ise, yontemin maliyetinin yuksek olmasi ve
zaman kaybina yol acmasidir.



BILESIK YONTEM

Karma ya da bilesik yontem, yukarida sayilan is analiz
yontemlerinin bir arada kullanildigi yontemdir.

e Is analiz yontemleri tek baslarina kullanildiginda
mukemmel sonuclar verememektedir.

* [ste karma yontem bir yontemin eksik ve zayif yonlerini
tamamlayacak sekilde diger yontemlerle desteklenmesi,
yani birden fazla yontemin ayni anda kullanilmasi anlamina

gelir.



IS TANIMI

*ls analizi yapildiktan sonra sira analizi yapilan isin
tanimlanmasi gerekir. Is tanimlanmasi, is analizi
sonucunda elde edilen verilere dayanilarak yapilir.

*Is Tanimi; bir isin kapsami igine giren fiil ve islemlerin,
sorumluluk ve gorevleri, calisma kosullarinin yazl
olarak ag¢iklanmasidir.



IS GEREKLERI

*isi yapacak olan personelde bulunmasi gereken
niteliklerin ayrintili olarak belirlenmesidir.

*Yetenek gerekleri

* Caba gerekleri
*Sorumluluk gerekleri

e Calisma kosullari gerekleri
*Diger gerekler



CALISMA SORULARI

Is, is analizi, is dizayni kavramlarini tanimlayiniz
Is analizinin amaglari nelerdir?

Is analizinden elde edilen bilgi tiirleri konusunda bilgi

veriniz
Is analizinde kullanilan yéntemler

Is analizi yontemlerinde kullanilmak iizere bir anket

hazirlayiniz.

Bir is tanitim formu hazirlayiniz.






ADAY BULMA

IC KAYNAKLAR

»Yikselme (terfi): Kidem
durumuna gore vyukselme.
Basari durumuna  gore
yukselme.

»Yatay gecisler (i¢c transfer,
rotasyon)

DIS KAYNAKLAR

» Duyurular

»Dogrudan basvuru veya CV
gonderme

» Aracilarla basvuru

> Is kurumu

> Ozel istihdam biirolari
» Egitim kuruluslar
» Oziirlii ve eski hiikiimliiler

>is goren kiralama (leasing-
taseronluk-)

> internet
» Diger kaynaklar




PERSONEL SECIM DONGUSU

Qis Profilinin Cikarilmasi
On Goriisme ve Basvuru Formu

QPsikoteknik inceleme (Testler) (dogru ise dogru adam se¢mek)
Gorisme
(Refarans Arastirmasi

Qise Alma Karari

dSaglhk Kontrol
UTeklif Verme

Qise Yerlestirme
Qise Alistirma




Personel Secme Teknikleri

Qis gériismesi

JGoriisme tiirleri: standart goriisme(adaylara ayni soru
sorulur), serbest goriisme(onceden soru hazirlanmaz), baskili
goriisme (adayin sinirsel tepkisi ol¢iiliir), grup goriismesi, sorun
¢6zme gorusmesi (vaka analizi), sirali goriisme (aday birden
fazla goriismeci ile gorusiir), komisyon goriismesi

JGoriisme siireci (goriisme hazirligi, zamani, yeri, kim-lerin

yapacagi). Sabah saatlerinde yapilmali. P.tesi, Cuma
yapiimamali




Personel Secme Teknikleri

JGoriismenin uygulanmasi: 6zge¢misi, kisiligi ve diger o6zellikleri
ogrenilmeye calisilir.

Goriismede soru tiirleri: Giris sorulari, egitimle ilgili sorular,
deneyimle ilgili sorular, isle ilgili sorular, hobilerle ilgili sorular,

JGorilismeciye diisen gorevler: adayin s6ziinii kesmemek,
elestirmemek, dini ve politik konularda tartismamak...




Personel Se¢gme Teknikleri

(JReferans arastirmasi
Qise alma karari
dTeklif verme: ise alma kararinin bildirilmesi
dSaghk kontrolii

Qise yerlestirme




Secilen Personelin ise Baslatiimasi

Secilen personel belgeleriyle 6nce isletmenin insan Kaynaklari
Bolumu’ne gelir,

dBelgeleri kontrol edilip, hizmet s6zlesmesi imzalanir,

Qinsan Kaynaklar departmanindan bir gérevli yeni personeli
calisacagi departmandakilerle tanistirir ve kendisine
oryantasyon egitimi uygulanir.




Oryantasyon Nedir?

J Kelime anlami itibariyle, Yonelme, ¢evre sartlarina uydurma
veya uyma, alisma; yeni bir ¢cevreye alistirma programi” gibi
degisik anlamlari bulunmaktadir.

0 ise aldigimiz personelin kisa siirede gérev yerine ve isine
uyum saglamasini hedeflemektedir.




ise Alistirma Egitimi

Qiki tir ise alistirma egitimi vardir:

JGenel ise Alistirma Egitimi: Ana hatlariyla is gosterilmekte ve
departmanlar, genel isyeri politikalari prosediirler,
ucretlendirme ,glivenlik gibi genel bilgileri icerir.

Qis merkezli ise alistirma egitimi: is ortamina uyumu, is
sorumluluklari, beklentiler ve gorevler, politikalar, prosediirler,
kurallar calisana aktarilir, zaman iginde bu egitim daha ¢ok
calisanin mesai arkadaslari ile devam eder.




ise Alistirma Neden Gereklidir ?

d  Personele sirketin misyon, hedef , degerlerini,
organizasyon yapisini ve fonksiyonlari ile ilgili temel bilgileri
sunarak pozitif is iliskileri gelistirmesini saglamasi a¢isindan

gereklidir.




ise Alistirmada Kullanilan Yéntemler

Qisletmeyi tanitici yayinlar
(JKonferanslar, agik oturumlar, grup toplantilari
Qisletme gezileri

dUstler veya bu konuda uzmanlarca yiiriitiilecek bireysel
goriismeler (miilakatlar)

Qis basinda egitim




Ise Alistirma Programinda Dikkat Edilmesi Gerekenler

Qise alistirma, ise alma fonksiyonunun bir parcasi olarak
gorulmelidir.

(dPersonel, grup olarak degil tek tek ele alinmalidir.
Yeni personelin tiimiine uygulanmalidir.

Qise alistirma faaliyeti personel ise fiilen baslamadan 6nce
gundeme gelmelidir.




Etkili Bir Ise Alistirma Program

Yeni c¢alisanin o isletmede ve iste yapabileceklerinin farkina
varmasina yardimci olur.

Is gdrenin moral ve basarma glidiisiinii arttirir.

Calisanin, sirketin politikalarini, kurallarini ve uygulamalarini,
sundugu olanaklari iyice anlamasini saglar.

Calisanlar islerinin getirdigi yarar ve kisitlamalari daha iyi
ogrenirler.

lletisim eksikligi ve vyanlis anlasmalarin baslamadan
giderilmesine yardimci olur.

Is géreni ihtiyaci olan bilgilerle donatarak isteki hata oraninin,
dolayisiyla denetime olan ihtiyacin azalmasina yardimci olur.




Basarisiz Bir Ise Alistirma Programinin Yaratabilecegi Olumsuzluklar

(JZaman kaybi

dPerformans kaybi

dMaliyet kaybi

dPersonel tatminsizligi

dGiiven kaybi




CALISMA SORULARI

Is gérenler hangi kaynaklardan bulunabilir?

Is gdoren se¢me teknikleri nelerdir?

Bir is goren secerken goriisme degerleme formunda hangi

kriterler yer almalidir?



5. BOLUM
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Egitim Kavrami Ve Yontemleri

JEgitim bir degisim siirecidir.

JBu degisim bireylerin bilgi, diisiince, yetenek ve davranislarinda
gorulen gelisimdir.

dYeteneklerin gelismesinde bir aractir.
Egitim Yontemleri:

Qisbasi egitim yontemleri
Qis disi egitim yéntemleri

dTeknoloji destekli egitim yontemleri




Egitimin isletmeye Yararlari

dVerimliligi artinir
Kalite bilincini gelistirir
dOrgitsel gelisimi hizlandirir
QOrgiitiin karar verme ve sorun ¢ézme yetenegini artirir
(dPersonelin degisime olan direncini azaltir.
QOrgiit ici iletisimi gliclendirir.
JAmacg birligi saglar




Egitim Slreci

-



Egitimin Personele Yararlari

(1 Gorev bilincini ve sorumluluk diizeyini artirir
Qinisiyatif kullanma diizeyini gelistirir
dKariyer gelisimini saglar
(JKendine olan giivenini artirir
Qis doyumunu yiikseltir
dPerformansini yiikseltir
QOrgiitsel baghhigini artirir
Ekip ruhunu gelistirir

Ait olma duygusunu artirir




Isbasi Egitim Yontemleri

dYonetici gozetiminde egitim
dYetki gocerimi yoluyla egitim
dFormen araciligi ile egitim
Qise alistirma (oryantasyon) egitimi
(JRotasyon egitimi
Takim ¢alismalarina katilma egitimi
1Staj yoluyla egitim

1 Gosteri (demonstrasyon) yoluyla egitim




Is Disi Egitim Yontemleri

Qis disi egitimlerin tipik 6zelligi teorik bazda olmasidir.

dAnlatim Yontemi
JGrup yontemi
(ADuyarlik egitimi ( T grup)
dOrnek olay yontemi
(JRol oynama yontemi
Qisletme oyunu yéntemi
O Macera Ogrenimi

Simiilasyon (Taklit) Yontemi




Teknoloji Destekli Egitim

dMultimedya egitimi
Bilgisayar destekli egitim

JUzaktan egitim




Egitim Slirecinin Asamalari

Egitimde onceliklerin belirlenmesi
JAmaglarin saptanmasi
JEgitim konularinin belirlenmesi
Egitim yonteminin segilmesi

Egitimcilerin segilmesi




Egitimde Olgme Ve Degerleme

(Donald KIRKPATRICK’in 6lgme ve degerlendirme modeli:
J1. Asama: Tepki(katilimci egitimciyi degerler)
2. Asama: Ogrenme(egitimci s6zlii/yazili sinav yapar)

(3. Asama: Davranis(Katilimcinin ¢evresine anket uygulanir. En

az 3 ay sonra)

4. Asama: Sonuclar (karin artmasi, is verimliligi, kalite

yiikselmesi... en az 3 ay sonra)




Egitimde Olcme Ve Degerleme

(dDonald KIRKPATRICK’in 6l¢me ve degerlendirme modeli:

Sekil 2: Kirkpatrick Modelinde Degerlendirme Seviyeleri

I. Asama ILAsama IIl. Asama IV. Asama
Tepkilerin Ogrenmenin Davranislann Sonuglarin
Olclilmesi Olgiilmesi Olclilmesi Olciilmesi

1 I | 1

I | I !

Y Y Y Y
Egitimin kazandirmaya Ogrenilenler

Egitimden calisuf bilgi. becen ve kullanihiyor mu? Organizasyonel
memnuniyet? tutumlar kazandinlds (Davramglarda sonuglara yanssdi mn?

m? degisim yasandi mt7)

Kaynak: Umut Eroflu, “isletmelerde Egitim Faaliyvetlerinin Ol¢iimiine iligkin Bir Model Onerisi”,
Yonetim Bilimleri Dergisi, 2006, Say:: 2, Cilt: 4, ss. 115.




KARIYER VE KARIYER PLANLAMA KAVRAMI

dKariyer, meslekte yiikselme, statii elde etme, ilerleme ve tercih

edilen bir meslek sahibi olma seklinde algilanuir.

dKariyer, kisinin yasami boyunca edindigi isle ilgili
tecriibeleridir.

dKariyer planlamasi ise, kisisel yeteneklerin gelecekte

kullanilmasi surecidir. Ya da gelecekte ihtiya¢ duyulacak

yeteneklerin belirlenmesidir.




Kariyer Planlamada Amaclar

Qinsan kaynaklariin etkin kullanimi
Yiikselme ihtiyaclarimin tatmini icin isgorenlerin degerlendirilmesi
Yeni ve farkh bir alana giren isgorenin degerlendirilmesi

Qiyi egitim ve kariyer elanaklarimn bir sonucu olarak is basariminin

yukseltilmesi
Qls gorenlerin tatmininin, sadakatinin ve ise baghhginin saglanmasi:

Bireysel egitim ve gelisme ihtiyaclarimin daha iyi belirlenmesi




KARIYER VE KARIYER PLANLAMA KAVRAMI

Orgiit Merkezli Kariyere Planlama Sistemi

Birey Merkezli Kariyere Planlama Sistemi
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Kariyer Gelisimi

Kariyer yasam asamalari:

JKesfetme (kendini tanima):
dKurma:
(JOrta kariyer:
dGeg kariyer:
Qinis:




Kariyer Gelisimi

Is Kariyer Asamalari:
U1. Asama: Calismaya bagslama

2. Asama: Birey kendi kapasitesini degerlendirmeli

3. Asama: isin gerekleri belirlenir.

4. Asama: Kariyer hedefleri belirlenir

U15. Asama: Kisinin saptadigi amaca ulasmasi icin gerekli egitimi almasi

6. Asama: Kendi 6zelliklerine uygun bir is arastirmaya baslayarak mesleki ilerleme amaglarini da
goz onuinde bulundurmaktir.

7. Asama: Bireysel ve mesleki amaclar arasinda denge saglayabilmek.




CALISMA SORULARI

Egitimi tanimlayip, egitim yontemlerini siralayiniz.

Isbasi egitim yontemleri nelerdir? Agiklayiniz

. Teknoloji destekli egitim yontemleri nelerdir? Aciklayiniz

Kariyer ve kariyer planlama kavrami konusunda bilgi veriniz
Kariyer hedefleri ni¢gin, nasil ve ne zaman belirlenmelidir?

Bireysel acidan kariyer gelisim asamalari nelerdir?



® PERFORMANS DEGERLEME
. 6.BOLUM




FORMANS, PERFORMANS DEGERLEME TANIM|

Performans :

® Bir isi yapan bir bireyin, bir grubun ya da bir 6rgutin, o isle amaclanan
hedefe ybnelik olarak neye ulasabildigini, neyi saglayabildigini nicel ve
nitel olarak belirten bir kavramdirr.

degerlemesidir.

Performans degerleme, basan degerlemesi, yetkinligin olgumu,
erimliligin degerlemesi, ¢calisanlann degerlendirilmesi, tezkiye, sicil gibi
isimlendiriimektedir.



PERFORMANS DEGERLEME AMACI

e Calisanlar ve yaptiklar isler hakkinda giivenilir bilgi elde etmek,
o/ lyilestirme icin fikirler olusturmak ve firsatlar yaratmak,
-4 Personelin is motivasyonunu ve verimini artirmak,

Beklentiler /konusundaki belirsizlik durumunu ortadan kaldirmak, endiseleri

ansi gelistirmek ve pekistirmek,

Ucrétlendirme ve o6diil standartlar1 saptayarak basarmin odiillendirilmesini

saglamak,

)tii performansi ortaya ¢ikarmak, bunun nedenlerini ve ¢éziim yollarimi ortaya
ymak, yetersiz ¢cahisamin durumunu yeniden gozden gecirmek,

sanin ise odaklanmasini saglamak,



Performans Degerlendirme Sisteminde Olmas1 Gereken

Ozellikler

» Performans degerlendirme sistemi adil olmahdar.
» Performans degerlendirme sistemi gelistirici olmalidar.

» Peyformans degerlendirme sistemi motive edici olmahdar.

erformans degerlendirme sistemi durumlara uygun olmahdar.
Performans degerlendirme sistemi gecerli olmahdir.
Performans degerlendirme sistemi kapsaml ve siirekli olmalidar.

Performans degerlendirme sistemi tiim personelin katihmina olanak tanimahdar.



» Performans Degerlendirmeyi Etkileyen Faktorler

Yonetim bicimi,
Calisan Tutumu




PERFORMANS DEGERLEME SURECIH

Kriterlerin Belirlenmesi

2. Degerleme Standartlarimn Belirlenmesi (Spesifiklik, Olgiilebilirlik,
Gerceklik

Degerleme Periyotlarmin Belirlenmesi( 6 Ay, Bir Yil)

Degerlemecilerin Egitimi

Yonetici Ve Is Gorenlere Bilgi Verilmesi

e
-

6\ Degerlemecilerin Belirlenme Modelleri

360 Derece Degerleme Sistemi(is Arkadaslary, Yonetici, Miisteriler, Alt
Kademe Personel Tarafindan Degerleme)

8. \NDegerlemede Acik Goriisme(yonetici-is goren goriismesi)



Performans Degerleme Kriterlerinin
Belilenmesinde Dikkat Edilecek Hususlar

Gorev Ve is Analizinin Yapilmis Olmasi,
Is Ve Gorevlerin Tanimlanmasi Sarttir
Kriterler isin Ozelligine Ve Sorumluluk Dizeyine Uygun Olarak Secilmelidir.

Kriter Sgciminde Sadece is Verimi Degil is Goren Davranisida Go6z 6nine
Alinmahdir.

Kritérler Agik Ve Anlasilir Olmalidrr.
Kriferlerin Sayisi Sinirlandinimal Ve 10'v Ge¢memelidir.

Her Kriter Sayisal, Sifatlar Ve Aciklamalarla Degerlendirilmeli (Cok lyi, lyi,
Qrta, Yeterli, Yetersiz....)




Performans Degerleme Kriterleri

Temel kriterler 4 grupta toplanabilir:
» Calismanin temel nitelik ve niceligi
= |s bilgisi ve yetenegi

Bireysel ozellikler (isbirligi, gUvenirlik, caliskanlik, uyabilirlik, davranis, kisilik
ama, uygulama, dnderlik, beceriklilik, yorOtme, saglik, fizikse

reyin iliski ve davranislari



egerlemecilerin Belirlenme Modelleri

®» Yoneticilerce Degerleme
» Oz Degerleme

» Takim Arkadaslarinca Degerleme

ilgisayarli Degerleme



PERFORMANS DEGERLEME YONTEMLERI

Ikili karsilastirma ve siralama ydntemi
Grafik degerleme yontemi
Derecelendirme ve puanlama yontemi
Kritik olay yontemi

Degerfeme merkezi yontemi

bazl performans degerleme yontemi

Hedeflere gdre degerleme ydontemi

= sl Be Ll s e e

ontrol listesi ydntemi

360 Derece Performans Degerleme



Siralama yontemi

Personel x Personel a

Personel y
Personel z

Personel a

Personel b
Personel c
Personel d

Personel e Personel x

~ AR



1.1kili Karsilastirma Ve Siralama Yontemi

Az sayida kisinin ¢alishgi isyerlerinde vygulanir. Spor 6rguUtleri kUgcuk ve orta
olcekli olduklar icin bu degerleme yontemi rahatlikla uygulanabilir.

. Tercih edilen is gorene (+) isareti konur. Asagidaki tablo
ihcelendiginde en fazla (+) isareti alan 2 numarali is goren liste basi olur.
leri 5, 8, 1, 7,3, 4, 6 sirasiyla onu izler.



00 N o0 OO h WO N —

+ + + 4+

+

+ + + + + 4+

kili Karsilastirma Tablosu
!
12

3 4 5 6 7 18
- - - - + +

+ + - - +

+ + + +
+ + + +
+ + +



.Grafik Degerleme Yontemi

Elemanlar listede alt alta yazilir ve karsilarinda yer alan ugok yetersizy,
wyetersizn, «normaln, «yeterlin, «gcok iyin gibi bes Olcekli degerlendirme
tablosunda isaretlenir.

Toplu olarak personelin durumu tabloda gorulUr.

kili kdrsilashirma yonteminde oldugu gibi Kkisiyi bir butun olarak
egerfendirmesi nedeniyle cok saglikli oldugu sdylenemez.



.Grafik Degerleme Yontemi

Degerlendirme Faktorleri

Calismanin Niceligi: Calismanin miktarina istenilen olgulerde ulasir. 3
Calsmanin Niteligi: Calismasini nitelik bakimindan tam ve eksiksiz yapar. 2
s Bilgisi: is gereklerini ve gérev boyutlanni bilir. 3
isbirligi (Coopertion): Gorevlerini ve digerleriyle isbirligi yapmada isteklidir. 1
Baglihk: Calismaya katliminda ve tamamlanmasinda titiz ve dikkatli davranir 2

ise Karsi istekliligi: Fikirlerini sunmada ve gorevlerin arhriimasi noktasinda istekli davranur. 2

3=Mukemmel, 2=Yeterli, 1=Yetersiz 13



Degerlemeyi yapan Degerleme tarihi

/Grofik Degerleme Olcedi

isgorenin C
adi soyadi

AHMET
ALl
MUSTAFA
ILHAN

SACIT

X 3=Miikemmel, 2=Yeterli, 1=Yetersiz




3. Derecelendirme Ve Puanlama Yontemi

Is goren yoneticisi tarafindan degerlendirilir. Dederlendirilen kriterler, calisma
durumu, basarisi, is bilgisi, insan iliskileri, uyum, sorumluluk gibi hususlardir.

Kisi burada bir butun olarak degil bu kriterler agisindan teker teker
degerlendirilir.

Ayricd her kriter ugok yetersizn, uyetersizn, «unormaln, wyeterlin, «gcok iyin gibi
bes glcekten biri secilerek degerlendirilir.



Derecelendirme Tablosu

ls Gérenin Adi Soyadi....  Toplam Puani.......
|
e

is bilgisi
Karar verme

Planlama-
organizasyon
Kaynak kullanimi

Liderlik:inisiyatif
kullanma

Sozel iletisim

Yazilh iletisim
Mesleki Ozellikler

insan iliskileri

\\




Derecelendirme ve puanlama ydontemini gosteren ornek form

Degerleme kriterleri | Yetersiz Basarili Cok 1. 2.
basaril Kademe | Kademe
yonetici | yonetici

MESLEKI YETERLIK

Is bilgisi 4 8 12 16 20
Verimlilik 3 6 % 12 15
Is kalitesi 5 10 15 20 25
Sorumluluk 2 4 6 8 10
Problem ¢cdzme ve 2 4 6 8 10
yaraticilk

DAVRANISSAL

YETERLIK

insan iliskileri 2 4 6 8 10
Ekip calismasi 1 2 3 4 5
devamlilik 1 2 3 4 S

TOPLAM PUAN

\ \




4. Kritik olay yontemi

Kritik nitelik tasiyan isler ya da olaylar karsisindaki davranis ve basarilarinin
kaydedilmesiyle yapilan bir degerleme ydntemidir.

Degerlemecilerden is gorene iliskin olgulan kaydetmeleri istenir.

Sakincalafi: is goren sirekli izlienmekien huzursuzluk duyar. Yonetici icin
yorucu glur.




Igri’rik Olay Tablosu
Orgutsel Sorunlara DuyarliQl

a)  Sorunlarin dogacagini

. : dnceden sezebildi
a)  Sorunlan géremedi

)  Sorunlarn nedenleri Uzerinde
b) Sorunlarnn nedenlerini Snemsemedi onemie durdu
C) Sorunlarin kaynagina inerek
c) Sorunlarnn kaynagina inemedi ¢6zUmM aradi
— Tarih | Secenek

Ozel bir
dUYUI’UﬂL.Jﬂ C Kisisel cabalanyla
gecikmesine yUzme havuzda
neden oldu renk olusumu, su
i bulanmasi ve
A e irliligi tespit etti
onemli ve ozel ve dnledi
ulakla gelen bir
dUYUrUYU Aglklgmo. B
da Havuz sirkUlasyon
. ”ZOmGr.“n. . sistemindeki
ligililere bildirmedi arizay! gorip

oildirdi.




5. Degerleme Merkezi Yontemi

Bu yontemy, lidersiz grup tarhsmalari, rol oynama, belge sepeti, is oyunlari,
on dakikahlk tarhisma gibi bir takim calismalardan olusur.

Ayni zamanda sirketin yoneticisi olan ve gerekli egitimi alan degerleyiciler,
kisilerydegerlendirirler.




6. TAKIM BAZLI PERFORMANS DEGERLEME YONTEMI

» Takima dayall sistemin rekabeti degil , isbirligi ve yardimlasmayi tesvik
etmesi vg grup dayanismasini saglamasidir.




deflere Gore Degerleme Yontemi

» Hedeflere gdre degerlemede isletme vuzun vadeli hedefleri,
organizasyonel, bireysel amaclan acgikhiga kavusturmal.

Bireysel amaclarn, bolumun ya da organizasyonun amaglari ile uyum
icinde olmasi saglanmalhdir.

Burada opemli olan amaglarin sayisal olarak ifade edilmesidir



8. Kontrol Listesi Yontemi

Kritik olay yonteminin daha gelismisidir.

Bir grup isi tanimlamaya donuk olarak hazirlanan bir degerleme listesinin
¢ek edilmesi seklinde uygulantr.

LB

Cok sayida hazir cumlelerden kisiye uygun olanlari isaretlenir.

Isaretlenen olumlu ve olumsuz cimleler daha sonra uzmanlar tarafindan
degerlendirilir.

Jmlenin karsisinda «her zamanmn, «bazenyn, «hi¢cbir zamann gibi
secenekler bulunur.



ntrol Listesi Formu Ornegi
egerlenenin Adi Soyadi...... Tarih....

Asagidaki cUmleleri okuyunuz ve degerlendiriniz. Kisinin calisma durumuna en
¢cok uyan cUmlelerin hizasinda cizgi Uzerine X isareti koyunuz. Kisinin calismasini
ve davranslarini tfam olarak nitelemeyen cumlelerin karsisina isaret koymayiniz.

Yapacak isi yoksa kendine is arar
[lendi isinin temel bilgilerini iyi bilir
\stlar onun yonetiminde iyi calisirlar

isiyi gelistiici islere ilgi gosterir

0s olmadan bir calisma bicimi vardir

Uzensiz sekilde calisir

K@ndisini gelistirecek dnerilere aldirmaz
ogrenir L
1 isi yanda birakir

Im guclugu ceker



360 Derece Performans Degerleme

360 derece performans degerlendirme, calisanin performansinin;
calisanin is arkadaslanndan, ydneticilerinden, kendisine dogrudan rapor
verenlerden ve ic ve (uygun oldugunda) dis musterilerinden derlenen
pesifik iyperformansi bilgilerinin 1siginda degerlendiriimesi sUrecidir.




DEGERLEME SONUCLARININ
KONTROLU

Genis kesimlerin tepkisini ceken yada ydneticilerin katl ve sert bicimde
uyguladiklar degerleme basarl olamaz.

—

Yapilan degerlemenin saglikli oldugunun testi GOS egrisi ve HALO efkisi
ile Olculur,

Gos egyisi: degerlendirilen is gdrenlerin normal dagilim goéstermesini ifade

etkisi: degerlemecinin yaptigr degerlemede is gorenin baska bir
ozglliginden etkilenip etkilenmedigi arastinlir.



DEGERLEMEDE KARSILASILAN
SORUNLAR

Asirn hosgoru

Yetersiz hosgoru

Merkezi egilim

«benim gibin ya da «benden farklny gorme
Yakin zaman eftkisi

Yetki alani

Bilgilendirme yetersizligi
Acik gorusmede catisma
Sendikalann tepkisi

Pozisyondan etkilenme




6. BOLUM




s Dederleme

s Dederleme
s Dederleme Amac

s Degerleme Sureci




s Degerleme Yontemleri

Sayisal Olmayan )
Sayisal Yontemler
/

s Siralama
(Ranking)

Faktor Kiyaslama

/

s Siniflandirma

(Classification) Puan Yontemi




1.SIRALAMA YONTEMI

Isler yapilmasindaki giicliik sirasina gore kendi
aralarinda onem sirasina dizilir.

Az sayida 1sin olmasi ve degerleyenlerin igslerin timi
konusunda bilgi sahibi olmalar: durumunda faydalh
olabilir.

Bu yontemin uygulamasinda iki yol izlenir
Kart uygulamasi
Ikili karsilagtirma matrisi



A. KART UYGULAMASI

Tiim 1slerin 1simleri ayr1 ayr1 kartlara yazilir

Her karttaki isler bir bir diger kartlardaki islerle
karsilagtirilir.

Onemli olduguna karar verilen is isaretlenir.

Birinci kart icin yapilan bu islem bitin kartlar icin
yapilir.

Karsilastirma bitince en fazla isaret alan is, en 6nemli
1stir. Diger 1sler de aldiklari 1isaret sayisina gore siraya
konur.



B. IKiLi KARSILASTIRMA MATRISI

o Iglerin ad1 bir matrisin satir ve stitununa yazilir.
o Daha sonra 1sler diger 1slerle tek tek karsilastirilir.

o Karsgilastirilan islerden bir isin degeri digerinden
fazla ise 2, degerleri esit ise 1, degeri diger isten az
ise 0 puanini alir.

o Tum 1sler i¢cin bu 1slem yapildiktan sonra puanlar
toplanir ve 1sler toplam puana gore siralanir.

o Siralama yontemi de az sayida is olmasi durumunda

basaril1 olur.




IKiLi KARSILASTIRMA TABLOSU YENEK
DIL BILGISI TECRUBESI SPOR GECMISI

1.Antrendr

Meslegi isi olmasi

faktorleri
2 Biro Personeli 2 - 0 2 2 2 2 10
3. IKY uzmam 2 2 - 2 2 2 2 12
4. Sekreter 0 0 0 - 2 2 2 6
5. Satis 0 0 0 0 - 1 1 2
Temsilcisi
6. Proje 0 0 0 0 1 - 0 1
Koordinatoru

7. Tletisim 1 0 0 0 1 1 ; 3




2. SINIFLANDIRMA YONTEMI

Isler cesitli sekillerde siniflandirilir. Isler bu simiflar
icinde degerlendirilir.

Bir 1sletmede isler, atolye isleri, biiro isleri, satis
isleri, denetim isleri gibi siniflandirilir.

Baska bir 1sletmede basit isler, yonetim isleri, teknik
isler, uzmanlhk isleri seklinde siralanabilir.

Siniflandirma sonucuna gore her sinifa ayri bir kok ticret
uygulamasi yapilir. O siniftaki tiim isler ayni ticreti
alir.

Bu yontem gelismis yada orta buytlikliikteki isletmelerde
kullanilir.



4. FAKTOR KARSILASTIRMA YONTEMI

Sayisal yontemlerdendir.
Bu yontemde puan yerine parasal degerler kullanilir.

Pazarda olusan tcretle 1sletmede olusan ticreti sistematik
sekilde birbirine baglar.

Oncelikle ticretlendirilebilir faktorler tespit edilir.

Daha sonra kiyas kabul edilecek isler secilir.
Ucretlendirilebilir faktorlere belirli bir ticret tahsis edilir.
Son olarak diger isler i¢cin licret oranlar: belirlenmektedir.
Kiyaslanan isler kilit 1sler olarak tanimlanir



FAKTOR DAGILIMI
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3. PUANLAMA YONTEMI

o0 Puanlama yonteminde her ise bir puan verilir ve
niceliksel o0zellik ortaya cikar.

o Puanlama yontemi faktor bazinda ve daha objektif bir
degerlemey1 ongorir.

o Buyuk isletmelerde kullanilir. Bu yiuzden kiuciik
spor isletmelerinde cok tercih edilmez=.

o En yaygin yontemdir.




PUANLAMA YONTEMININ ASAMALARI

Degerlenecek islerin belirlenmesi (atélye isleri, biiro isleri,
hizmet yada teknik isler)

Temel ve alt faktorlerin secimi ve tanimi (ustalik,
sorumluluk, caba, calisma kosullari gibi temel faktorler).
Ornegin cabanin zihinsel ve bedensel olmak tizere alt
faktorleri.

Faktor derecelerinin tespiti
Faktor ve derecelerin puanlandirilmasi
Puanlara dayali1s gruplari skalasinin olusturulmasi



Ucretleme Yontemi

Ucretleme
Amaclari

i

Ucretleme Ucretleme
Ikeleri Sistemleri




Ucretleme Sistemleri
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Spor isletmeleri Kavrami

3 Uretim faktorlerinin planh bir sekilde organize edilmesi ve
uygulanmasi suretiyle spor hizmetleri Greten ve sunan liniteye
spor isletmesi denir.

[ Spor isletmeleri spor hizmeti vermek amaci ile spor
malzemeleri ile donatilmis yerlerdir

[ Bu tiir tesislerin yapiminda hedeflenen kriterlerden biri de;
bos zaman ugrasisi olarak kitlelere saglikli spor yapma imkani
verebilmektir.




Spor isletmeleri Kavrami

[ Spor isletmeleri her yasta insanin saglikli yasayabilmesi icin
kamu ve 6zel kuruluslar tarafindan her tiirlii bransa hizmet
veren aktivite yerleridir.

J Spor merkezlerinin bir¢cogu, agirlik salonlarindan saunalara
kadar farkl bolumlerle tiiketicilere hizmet sunmaktadirlar.

Giinlimizde spor tesisleri, miisteri merkezli ve hizmet sunan
kurumlar olarak musteri memnuniyetini saglamak
durumundadirlar.




Isletmeler ve insan Kaynaklari

Spor isletmelerinde IK yonetimi faaliyetlerinde ilk yapilacak is;

(dSaglam bir personel politikasi belirlenmesidir.

Bir spor isletmesi hem simdi hem de gelecekteki faaliyetleri ve
talepleri tahmin ederek personel ihtiyacini belirlemelidir.

[ Bunun igin de ilk sart miisteri memnuniyetini saglayacak
elemani se¢gmek olacaktir.




Isletmeler ve insan Kaynaklari

En uygun elemani secmek icin su ozelliklere bakilmalidir;

Adaylarin kisiligi

dSportif gegcmisleri

JEgitim seviyeleri

Qis tecriibeleri




Isletmeler ve insan Kaynaklari

Kisa ve uzun donemli personel planlamasi kisaca sunlari saglar;

Qisletmenin gelismesi ve biiyiimesi

(dDogru personelin segilmesi

JHizmet kalitesi

dMiisteri memnuniyeti




Spor isletmeleri ve insan Kaynaklari

> Spor Hizmetleri Sunumunda isgérenin Onemi

>Spor isletmelerinde isgéren Bulunmasi ve ise Yerlestirilmesi

>Spor Isletmelerinde isgéren Egitimi

> Spor Orgiitlerinde Goniillii Calisanlar
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