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Derginin basim, yayin ve diger tum haklari HRD danismanlik sirketine aittir. Hangi amacgla olursa olsun,
yayinlarin tamaminin veya bir bolumdandn, kopya edilmesi, fotograflarinin cekilmesi, herhangi bir yolla
cogaltiimasi ve satilmasi yasaktir. HRD derginin bu 3. sayisi Gcretsizdir.
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HRD DANISMANLIK

HRD, 2017 yilinda kurulmus, insan Kaynaklari alaninda kendini yetistiren genc ve
dinamik kadrosuyla, cok kisa bir zamanda Turkiye'nin en buydk insan Kaynaklari
platformu haline gelmistir. Ayrica, sosyal aglarda ki etkilesim ve icerik glcUyle de yine
Ulkemizin en bUyuk insan kaynaklari sayfalari olma 6zelligini tasimaktadir.

Takipcilerine glncel ve dogru bilgiyi paylasmayl kendisine amag¢ edinen HRD,
sirketlere insan Kaynaklari Danismanligi basta

olmak Uzere profesyonel hizmetler vermekte olup bunun yani sira bireylere de ihtiyag
duydugu mesleki ve kisisel gelisim

egitimleri vererek fark yaratmaktadir.

HRD ile beraber sirketinize en uygun insan kaynaklari politikalarini kurarak degisime
sizde tanik olabilirsiniz.

TUm insan kaynaklari politikalarinizi olustururken; is sUreclerimizde yasalara uygun, en
guncel ve en iyi fiyat garantisini sunuyoruz.

www.insankaynaklaridepartmani.com
www.hrddanismanlik.com 1
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“HumanResourcesDepartment”, 2017 yilinda Iinstagram’da

kurulmus, insan Kaynaklan alaninda kendini yetistiren geng ve o
dinamik kadrosuyla, cok kisa bir zamanda Tiirkiye’nin en buyiik 9 &3
IK sayfasi haline gelmistir. -

Ayrica diger sosyal platformlardan, Linkedin, Twitter ve blog (

sayfalarinda da varligini sirdiiren HRD, en giincel ve en dogru
bilgileri paylasmayi kendisine amac¢ edinmistir. Bu arastirmalar
ve paylasimlarin i1siginda sayfa géndllilerimiz kendi 6zgiin
ifadeleriyle iceriklerini olugsturmaktadir.

Ali DILBER

Gunumuzde isletmelerin finansal ve fiziksel kaynaklari ne kadar fazla olursa olsun, elindeki insan kaynagi
yeterli degilse basarisizlik kacinilmaz olur. Basariya ulasmanin en énemli faktort olan insan gucunu
bulmak kadar onu tutundurmak da cok énemlidir.

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

Hicbir kar amaci gutmeden, tamamen gonulluluk esasiyla calisan HRD sayfalarinin varolus sebebi,
Ulkemizde ozellikle de calisanlar tarafindan kaliplasan “IK calisanlarina gUvenmiyorum” anlayisini yok
etmek vardir. Calisanlarin boyle dusunmesinde ki temel nedenleri arastirdigimizda, ne yazik ki bircok
insan Kaynaklari calisaninin, iscilere karsi davranislarinin umursamaz, samimiyetsiz ve bu alandaki
sureclerde yetersiz kalmalarindan kaynaklandigini gorduk.

Insan Kaynaklari departmanina turl yollarla sizmayi becermis bilhassa bu isin hicbir egitimini almamis
insanlarin, kendilerinin de bir is¢i oldugunu unutup, sirf kendi cikarlari ugruna patron veya yoneticilerin
yandashdini yapmalari, bu departmanin varolus ilkesine aykiridir. Bu kisilerin ortak karakteristik &ézellikleri;
calisanlarini asla dinlemeyen, onlarin sorunlarini surekli kulak ardi eden, kendini gelistirmeyen, sahsi
menfaatleri icin kurumu kullanip ve sabit is sUrecini yurutup, isine hic bir katma degeri olmayan ‘s6zde
IK'cilardir’ bizim gézumuzde.

HRD ekibi olarak; paylasmayl seven ve bundan karsiliksiz mutlu olabilen kisileriz. Bizim icin bilgi
paylasmadikca bir hictir. Kariyer hedefi insan kaynaklari Gzerine olan genclerin ve degisime acik her
bireye dogru ve guncel bilgiyi tasima gayretindeyiz. Tum bunlarin sonunda inaniyoruz ki insan Kaynaklar
departmanindaki &n yargilari yok edecegiz. Bunun icin hepiniz duyarliligina her zaman ihtiyacimiz olacak.
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HRD Ailesinin Degerli Okuyucularina,

“TORKIYE'NIN EN BOYOK INSAN KAYNAKLARI SAYFASI"

Hatirlar misiniz? Bizlerin bir masali vardi, “Bir insan

Kaynaklari Masali”. ki degerli ekip Uyemizin kaleminden, D i KKAT
oyunculari yine bizlerdik. iste biz bu masall gercegde

donustlrecedimiz gunu beklerken, HRD Platformlarinin H ¥

Kurucusu olan Ali Dilber énculugunde guzel bir adim IK LANDINIZ

attik. Her birimizin emegdi olan iceriklerimizi bir araya
getirerek bir kitaba donUsturmeye karar verdik. Ekip
ruhumuzun ve birligimizin  simgesi olan kitabimizi,
degerli okuyucularimiza armadan ediyoruz.

Ekibimizin temelde amaci, insan kaynaklarinda calisan ve
kariyer hedefi insan kaynaklari Uzerine olan her bir bireye
dogru ve guncel bilgileri eksiksiz bir sekilde sunabilmek.
Bu amac ile yola cikarak hazirladigimiz iceriklerimizde en
onemli odak noktamiz “6zgunluk”. Her birimiz alanimizla

Bilgi Paylastikca Cogalir.

ilgili konularda guncel kalmaya 0zen go&steriyor ve YAZARLAR
calismalarimizi bu dogrultuda hazirliyoruz. Meslegini o e ik, B
seven ve bu meslegdi hakkiyla surduren ekip Uyelerimiz

icin Uretmek ve paylasmak paha bicilemez bir duygu. H RD

Biliyorsunuz ki, mesledi icra etmek kadar meslek adina

sorumluluk almakta cok énemli. HRD'nin hikayesi 2017 HRD ekibi, buylk ugras ve emekleri sonunda daha

6nce emsali olmayan bir isi basardi. Bu dogrultuda

yilinda basladl. Bu hikayeye 6nculuk etmek ve bu projeyi Tarkiye'nin ilk dijital insan Kaynaklar e-kitabini

hayata gegirmek meslek adina a|lhmI§ en bUyUk yazdi ve bunu tim takipgileriyle Ucretsiz olarak
. . L L L paylastl. Asagida yer alan QR kod araciligiyla bu

sorumluluktu. Git gide buyudu HRD, buyUrken gelisti. kitaba sizlerde iicretsiz olarak ulasabilirsiniz.

Bunyesine yeni meslek gonullUleri katarak ilerledi. Her bir
gonulla, HRD topragina ekti emegdini. Ureterek gelistik,
geliserek uUrettik. Hedeflerimiz dogrultusunda ilerlemeyi
kendimize her zaman amac edindik. Nice projelere imza
attik birlikte. Bir yenisini daha hayata gecirmenin ve
projemizi sizlerle paylasmanin verdigi gurur her birimiz
icin bambaska.

Bizlere gurur, sizlere armagan...
HRD EKIBI

www.hrddanismanlik.com 3
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PERSONEL
CIKARMA
GEREKSINIMI

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

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

isten Cikarmanin Sebepleri;

gelmektedir. Bir « Performans DUsUklUgu

organizasyonda isgilerin « lIgyerinin Kapatiimasi
calisma sureleri, isten « Uretim Biciminin Degismesi

citkma sikliginin ne « Kigulme

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

CONT  [RACT

.
|
Il

edilmektedir.

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

Turnover Orani = Toplam isten Ayrilan Personel Sayisi / Ortalama Personel Sayisi
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PERFORMANS DEGERLENDIRME
ASAMALARI

Performans Degerlendirme; calisanlarin bilgi ve becerilerini, potansiyel ve
yetenekleri gibi 6zelliklerini ortaya koyarak olusturduklari ¢alismalarinin
sistematik bir bicimde degerlendirilmesi strecidir.

Performans degerlendirme 4 asamadan olusmaktadir.

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

2) Performans Olgutlerinin Belirlenmesi:
Performans olcgultleri, kisinin bir isi tam
ve dogru bir sekilde yapmasi icin
gostermesi gereken davranislardir. Bu
asamada, degerlendirilecek
performansin belirlenmesi, o6zelliklerin
tanimlanmasi, bilesenlerin belirlenmesi
onceliklidir. Bu olcutlerin sayisinin da
cok fazla olmamasi gerekmektedir.

3) Performans ya da Urdndn
Gozlemlenebilecegi Ortam Olusturma:
Kisinin performansini dogru ve guvenilir
bir sekilde degerlendirmek icin
gozlemlerin bir kere degil, birden cok
gerceklestiriimesi gerekmektedir.
Burada go6zlem sayisini belirlemek icin,
yapilacak degerlendirmenin énemine ve
sUresine baglh olarak degisiklik
gostermektedir.

4) Performansin Puanlanmasi:
Performans degerlendirmede
puanlanma son asamadir. Bu puanlama
sistemi performans olcutlerine
dayanmakla birlikte performans
degerlendirmenin amaci puanlamayi da
etkilemektedir. Puanlamalar, kontrol
listeleri, dereceli puanlama anahtari ve
hikaye kayitlari dlgutleri ile yapilir.
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Insan Kaynaklarindan Gelen

itiraflar!

Onedio sitesinde yayinlanan, "is Gériusmesinde Verdikleri Cevaplarla Saskina Ceviren
Adaylar "adli basliginda ki derlemeler ¢cok ilgi gérdu.

1. "Bir adam is gériismesi sirasinda, cok
sinirlenip otobdistin camini yumruklayip,
kirdigini gururla anlatmigst..”

2. "Gérigsmenin ortasinda sigara molasi
vermek istiyorlar."”

3. "Gériigmeye gelen biradam son
calistigi yerden ofis malzemesi ¢caldigini
soyledi. "
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4. "Gérisme sirasinda kulakligi cikarmayi
reddetmisti."”

5. "Bir kadin tiylii terlik ve pijamayla
goriismeye gelmisti."

6. "Annesiile birlikte is gériismesine
geldive annesi onun yerine sorulari
yanitlad.."

7. "Gérismeye glres madalyasi takip gelmisti..."
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Engelli Istihdami ve Engelli Calisan
Haklari

MERVE TEMEL
insan Kaynaklart Yonetimi YL Ogrencisi
HRD Moderator

Dogustan ya da sonradan herhangi bir nedenden
dolayl bedensel, zihinsel, ruhsal, duyusal ve sosyal
yeteneklerini cesitli derecelerde kaybeden kisiler
icin engelli tanimi yapilmaktadir. Bu Kisiler, calisma
gucunun en az % 40" In dan yoksun oldugunu
saglik kurulu raporu ile belgelemislerdir.

Tarkiye'de engelli isci istihdami, 4857 sayili s
Kanununun 30 uncu maddesinde ele alinarak yasal

olarak desteklenmistir;

50 veya daha fazla isci(tarrm ve orman
isletmelerinde 51 veya daha fazla) calistirdiklari isci

saylisina gore,

- Ozel sektér isyerlerinde % 3 engelli,

- Kamu isyerlerinde ise % 4 engelli ile % 2 eski
hukumld  veya terdérle mucadelede  malul
sayllmayacak sekilde yaralanan isciyi meslek,
beden ve ruhi durumlarina uygun islerde

calistirmakla yakumludurler.

Ayrica ayni il sinirlari icerisinde birden fazla isyeri
bulunan isveren, calistirmakla yukimlUu oldugu
engelli isci sayisini, toplam isci sayisina goére
hesaplamalidir. Bunun takibi duzenli olarak
Calisma ve Is Kurumu il Muadurltkleri tarafindan
yvapllmaktadir.  Gerekli sayida engelli isci
calistirmayan isverenler, kontroller sonucunda bu
vasaya uygun olarak engelli bireyleri istihdam
saglamaya 6zen gostermezler ise idari para cezasi
ddemek zorundadirlar. Ozel sektoér isverenlerinin,
calstirdiklari  engelli isciler icin asgari Ucret
duzeyindeki sosyal guvenlik primi isveren
paylarinin tamami karsilanarak tesvik attirilmaya
calisiilmaktadir. Ayrica bir engele sahip ¢alisanlar
icin en fazla sabah 8 aksam 8 olarak mesai
planlanabilir, gece vardiyasina kalmalari ise
yasaklanmistir. Aksi durumda yine isveren idari
para cezasl 6demek zorundadir. 2022 vyili icin
isverenler, engelli isci calistirmadiklarinda, her bir
isci icin 5921 TL 6demek zorundadirlar. Alinan bu
para cezalari; engelli Kkisilerin  kendi islerini
kurmalarina ve daha rahat edebilmeleri adina

destek projelerde kullanilmaktadir.

Dunya Saglhk Orgutu (DSO) verilerine gore, dinya
genelindeki engelli sayisinin 1 milyart astigi
raporlanmistir. Tum dunyada engelli bireylerin
haklari onemsenirken ozellikle gelismis Ulkelerde
engelli bireylerin haklarini 6nemseyen daha fazla
calisma yaplimaktadir. BM “Engelli Bireylerin
Haklarina Dair Sozlesme” ile engelli bireylerin
haklarinin taninmasi ve savunulmasi icin énemli

bir referans kaynagi olmustur.
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Gectigimiz gunlerde son yillarin en cok merak edilen konusu olan
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EYT'DE ISVEREN

MALIYETLERI "Emeklilikte Yasa Takilanlar” hakkinda bir ag¢ikloma yapildr ve
milyonlarca kisiyi ilgilendiren EYT sureci de bu aciklama ile birlikte
baslamis oldu.

Oncelikle genel kapsamda EYT ile ilgili bilgilere bakacak olursak;

8 Eylal 1999 tarihinden once sigortali ¢calismaya baslayanlardan prim

gunu ve sigortalilik sdresi sartini yerine getirmesi halinde yasa

bakiimaksizin emekli olabilecedi aciklandi ve EYT kapsaminda emekli

olacak kisi sayisi 2 milyon 250 bin kisi olarak belirtildi, bununla beraber
BUSE YOLCU askerlik bor¢clanmasi vb. ile EYT kapsamina girecek kisiler ile birlikte bu

Insan Kaynaklart Uzman Yardimeist sayinin 2,5 milyon kisiye ulasabilecedi tahmin ediliyor.
HRD Moderatdr

Calisma statusune gore aranacak ilk iki kosul ise: Emekliolup ayniisyerinde veya  baska

SSK: 5000 prim gUnu, kadinlarda 20 vil, erkeklerde 25 yil  isyerinde calismaya devam edenlerin ise
sigortalilik sUresi. emekli ayliginda kesinti yapilmayacak. 4A'li
olarak calisanlar icin sosyal guvenlik destek
BAG-KUR ve Emekli Sandigr: Kadinlarda 20 tam yil (7200 primi (SGDP) édenecek.
prim gunu), erkeklerde 25 tam yil (9000 prim gunu) olarak
aciklandi.
Bunlarin yaninda EYT'den emekli olanlar ayni isyerinde
calismaya devam edebilecek mi? Sorusu pek cok kisinin
aklina gelen bir soru olarak karsimiza cikiyor cUnku bu  destek primi isveren payinda 5 puan indirim
noktada isveren tarafina da dusen bazi yukdmlulukler vyapilacak. Boylece isveren ylUzde 24,5 yerine
olacak, emekli olan EVYTlilerin ayni isyerinde calismaya yizde 19,5 oraninda prim édeyecek.
devam edip etmemesi isci ile isveren arasindaki anlasmaya
bagli diyebiliriz cUnku eger isveren kabul ederse evet
calismaya devam edebilir fakat etmezse calisamaz.

Emekli olduktan sonra “ayni isyerinde”
calismaya devam edenler icin sosyal guvenlik

Isveren acisindan maliyetlere baktigimizda
EYT duzenlemesinin ortaya c¢ikaracaglr mali

Bilindigi Uzere ulkemizde emekli calisanlarin isverene YUK, ya sigorta prim oranlarinin/prime esas
maliyeti daha yuksek. Emekliler icin hazine tesviki olan  kazan¢ matrahinin  artirllmasi  ya vergi
yuzde S'lik tutarda uygulanmadigindan asgari dcretliemekli  oranjarinin = yikseltiimesi  ya da  genel
bir calisanin isverene maliyeti 12 bin 459,96 TL tutarinda.
Beklenen EYT duzenlemesi ile emekli olacak calisanlari,
maliyetleri nedeni ile isveren artik ¢calistirmak istemeyebilir.

borclanma yoluyla finanse edilmeye
calisilacak gibi gérunuyor.
Bu durum ise, isletmelerin is guUcu

Ornegin 2023 yilinda emekli bir isciyi asgari Ucretten maliyetlerini artiracak, finansmana erisimlerini
calistiran isveren icin maliyet 12.459 TL oluyor. Ayni isveren  guclestirecek.

icin emekli olmayan is¢i calistirmanin maliyeti ise 12259 TL
oluyor. Ama burada asil farklihk emekli isci ile emekli
olmayan iscinin asgari Ucretinde goruluyor. Emekli olmayan
8.506,80 TL maas alirken emekli olan 9.144,81 TL maas aliyor.

Burada isvereni zorlayacak suUreclerden en
onemlisi kidem tazminati olarak karsimiza
cikiyor.
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1475 sayili Is Kanunu'nun “Kidem tazminati” baslkli halen
yUrdrlUkte olan 14. Maddesine gore;

e 4857 Is Kanunu'na tabi islerde calismakta olup, yashlik,
emeklilik veya malulluk aylhidl yahut toptan odeme
almak amaciyla isten ayrilan ve isveren nezdindeki bir
yillik calisma/kidem suresini de doldurmus olan iscilere,

e 506 sayili Sosyal Sigortalar Kanununun 60. Maddesinin 1.
Fikrasinin  (A) bendinin (a) ve (b) alt bentlerinde
ongorulen yaslar disinda kalan diger sartlari veya ayni
Kanunun Gecici 8l.Maddesine goére vyasliik aylhdi
baglanmasi icin 6ngdrulen sigortalilik sUresini ve prim
o0deme gln sayisini tamamlayarak kendi istekleri ile
isten ayrilanlara,

Ise basladigl tarihten itibaren hizmet akdinin devami
suresince her gecen tam yil icin 30 gunluk Ucreti tutarinda
ve bir yildan artan sureler icin de ayni oran Uzerinden kidem
tazminati 6denmesi gerekmektedir.

Ornek; 280 sigortall calisana sahip A isletmesi 76 calisanin
EYT kapsaminda emeklilige hak kazandigini ve bunlardan
46'sinin tum haklari ile isten ayrildiklarini dustnelim.

46 sigortalinin 23'4nUn brut Ucretinin 25.000 TL (ortalama 10
yil sUre hizmet donemi) ve Uzeri oldugunu 23 sigortalinin da
15.000 TL (ortalama 8 yil sure hizmet dénemi) oldugunu
varsayarsak,

2022 Kidem Tazminatl Tavani: 15.370,40 TL ve tahmini 2023
kidem tazminati tavaninin da 22000 TL oldugu varsayimi ile,
10 vyilhik kideme sahip sigortalilara odenecek kidem
tazminati tutari: 5.060.000 TL

8 yillik kideme sahip sigortalilara édenecek kidem tazminati
tutarr: 2.760.000 TL

Toplam Kidem Tazminati Odemesi: 7.820.000 TL olacaktir.

DERGISI HR D
DERGI

Buna gore, EYT duzenlemesinden

yararlanarak emekli olup, isten
ayrilacaklara  yapilacak olan  kidem
birlikte
muaccel hale gelecek olup 14.Madde ve
4857 sayill Is Yasasinin  120.Maddesi
geregince is s6zlesmesinin feshi tarihinde

nakden ve

tazminati  ddemeleri, fesihle

def'aten odenmesi

gerekecektir.

Yillik Ucretli izin alacagi bir Ucret olmasina
karsin akdin feshinde kesinlesen bir alacak
oldugundan ve fesih tarihi itibari ile yillik
izin kullanilmamis oldugundan yerlesik
Yargitay kararlarina gére tazminatlar gibi
is sozlesmenin feshi ile muaccel hale
gelmektedir.

Ancak, uygulamada
kullanilmamis  vyilhik izin
sOzlesmesinin  feshi tarihini izleyen ilk
Ucret 6deme doneminde édenmektedir.

genellikle
Ucretleri s

EYT duzenlemesi sonrasi galisanlarin isten
halinde, hak
kullanmadiklarr izin  sUrelerine iliskin

ayrilmalari edipte

Ucretlerinin  de isyerlerince 6denmesi
gerekecektir.

10
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TUrkiye'de is hayati kamu sektéru ve 6zel sektor diye
ikiye ayrilir. Her ikisi de is kanunlarina tabidir.

» 1936 yilinda 3008 sayili is kanunu,

e 28.07.1967 yilinda 931 sayil is kanunu,

e 25081971 yilinda 1475 sayil is kanunu

¢ 10.06.2003 yilinda 4857 sayili is kanunu yururluge
girmistir.

GUnUmuzde insan kaynaklari  profesyonellerinin
yasadigl en buyuk sorun “calisan ve isveren arasinda
bir képrudur” tanimi ve mantigindan
uzaklasilamamasidir. Bilgi eksikligi ve glven nedeni ile
calisanlar ne yazik ki bu durumu sorun olarak géruyor.
Bu alanda Turkiye'de incelenen tum radikal
durumlarda Insan Kaynaklarinin acilen bir ¢oézim
ihtiyaci kanisina varilmis ve ani bir degisiklikten soz
edilmistir. Tabi toplum olarak hepimiz cok farkl
dusunce ve tercihler icinde oldugumuzdan dolayr da
birbirimizle konusacak veya tartisacak bircok konu
olabiliyor. Bu yuzden gelecege yonelik adimlarda olasi
degisiklikler gdz dnune alinmasi sarti ile streg yoluna
gidilmesi gerekiyor. Sonuc¢ olarak dunya degisiyor,
Turkiye degdisiyor.

Turkiye'de uluslararasi birkag isletme disinda insan
Kaynaklarinin gereklerini tam anlami ile yerine getiren
bir yapr mevcut degil. Hatta ¢cogu isletme maalesef
insan Kaynaklarini Departmanini ekstra bir maliyet
olarak bile gértuyor. Ne vazik ki Insan Kaynaklari
Departmani Turkiye'de Uvey evlat muamelesi gbrlyor.
Oysaki dogru dusunuldudgunde Uvey evlat olarak
goérulen bu Departman isletmelerde; ise alma ve
Yerlestirme, Egitim ve Gelistirme, Is ve Is goéren
Degerleme, Bordrolama islemleri, Calisma ve Guvenlik
islevleri ve daha bircok sayacagimiz islevler gibi
isletmenin her turlu faaliyetini kapsayan en onemli
Departmandir.  Aksine bir maliyet yuku dedil,
Motivasyon faaliyetlerini duzenleyen, baghligi
saglamaya calisan ve hatta isletmeyi kara
etkinlikler

gecirebilecek duzenleyen tek

Departmandir.

DERGISI HR D
DERGI

BiZ SIZE NEDEN
GUVENELIM ?

Orhan ERINGIN
insan Kaynaklart Uzmant
HRD Moderator

Peki hal boyle olunca Insan Kaynaklarina glven
duygusu ne durumda?

993 katihmcinin oldugu bir ankete calisanlarin,
% 47'si hayal kirkligina ugradigini, 37'sinin insan
Kaynaklarinin  kendilerinden ziyade sirketin
yaptigini
soylUyor. Sorunlarini baska bir yoneticiye veya

savunuculugunu dusundugunu
vakin is arkadaslarina soylemeyi tercih ediyorlar.
Hatta cogu calisan maalesef susmayi, hicbir sey
yapmamayl tercih ediyor.

Ne vyazik ki arastirmalar, yapilan bu tur

anketlerde sonuclarin boyle oldugunu
gosteriyor bizlere. Peki gercekten oyle midir?
Elbette hakli taraflari kesinlikle vardir. Ancak bu
durumu tum insan Kaynaklari Departmaninda
calisanlarina mahal edemeyiz. Cunku gercekten
cok dogru sekilde haklari savunan, bozuk bir
sistemi elestiren, isverene dogru ve gercek
bilgileri veren insan Kaynaklari calisanlari da var

biliyorum.
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ENDUSTRI 4.0
. VE
INSAN KAYNAKLARI

Ertan KARABACAK
insan Kaynaklart Uzmant
HRD Moderatér

Endustri 4.0, 3 ayaktan olusan bir

sistemler kUmesidir. Bu ayaklar
Nesnelerin Interneti (1oT),
Hizmetlerin  interneti ve  Siber-

Fiziksel Sistemler'dir. Bu kavramlari
yakindan inceleyecek olursak;

1. Nesnelerin Interneti(loT):
Makinelerin internet Uzerinden
birbirine baglanmasi ve kablosuz
iletisimidir. Internet Gzerinden diger
cihazlara ve sistemlere baglanmak
ve veri alisverisi yapmak amaciyla

sensorler,  vyazilimlar  ve diger
teknolojilerle gdmuludur.

2. Hizmetlerin interneti: Ortaya
cikacak olan yeni hizmet alanlarinin
olmasini ifade  eder. internet
Uzerinden hizmet verecek olan

kisiler, hizmet alacak kisileri, bunlarin
arasindaki iliskiyi saglayacak yazilimi
ve hizmetlerin kendisini icerir. Eposta

hizmetleri, bulut  sistemi gibi
hizmetler buraya girmektedir.
3. Siber-Fiziksel Sistemler: Sanal

dunyanin bir kopyasi olarak kendi

kendini idare eden sensorleri
vasitaslyla islemlerini goren
sistemlerin genel adidir.

Endustri 40'n 6 temel ilkesi

bulunmaktadir;

1. Karsilikh Calisabilirlik: Bu ilke insanlar ile robotlar arasindaki
iletisimi ifade eder. Insanlar uzaktan makineleri kontrol
edebilmekte iken, makineler de cdzemedikleri bir problem ile
karsilastiklarinda sistem yoneticisi olan insana haber vermektedir.

2. Sanallastirma: insan ile makineler arasindaki bagdlantinin fiziki
olmamasi demektir.

3. Ozerk Yonetim: Akilll fabrikalar icindeki makineler yani robotlar
olagan durumlar icerisinde veri analizlerine dayanmak suretiyle
bir Uretim kararini kendi baslarina alabilmektedir.

4. Gercek-Zamanli Yetenegdi: Uretim verilere dayanmaktadir.
Veriler degistigi zaman dogrudan Uretime mudahale edilmekte
ve uretim yeniden sekillendiriimektedir. Cunku Endustri 4.0'da
sistemdeki tum veriler tek elde birikir. Karmasik bir bilgi yigini
yoktur. Gereksiz ve zamansiz Uretim yapilmaz. Sistem icerisinde
meydana gelen aksaklik derhal fark edilir.

5. Hizmet Oryantasyonu: Robotlarin herkese aninda ulasmasi
anlamina gelir.

6. Modulerlik: Esneklik olarak da bilinen bu kavram yeni akill
fabrika sistemindeki degisikliklerin  kolay olmasi demektir.
Uretimle ilgili plan degisikligi oldujunda basit bir program
yardimi ile yeni Uretim asamasina ve teknigine gecilebilmektedir.
GUnUmuzde fabrikanin ya da makinelerin toptan degistirilmesi
gerekmektedir.

Degisen dunya ve Ulkemizde firmalar Endustri 4.0'1 yakalamaya
calisirken insan Kaynaklari departmanlari ve profesyonelleri
kendilerini bu degisim icerisinde nerede bulacak, asil soru bu.
Yasanan teknolojik gelismelerle isglcU profilinde ve direkt olarak
isglcunde degisiklikler yasanmasi asikardir. insan kaynaklari,
yasanacak degisimleri onceden sezerek kendisini bu degisimlere
adapte edecek dijital ve surukleyici araclara yatinm yaparak
projeler gelistirmelidirler. Tam olarak bu nokta da insan Kaynaklar
4.0 (SHR 4.0)dogmus oluyor.

Bu baglamda Endustri 4.0 ve insan kaynaklari iliskisi ile dogan
Insan Kaynaklari 4.0 kavramini IK sureclerinin dijital platformlar

araciigr ile  yaratulduga, 1K sUreclerinden  kaynaklanan
operasyonel yukun azaltldigl, mobilitenin hiz  kazandig,
calisanlara hayallerini  gerceklestirebilecekleri  ortam  sunan

yenilikgi bir yaklasim olarak tanimlayabiliriz.Bu donusumle birlikte
yUksek niteliklere sahip, alaninda uzman, sistemleri optimize eden
ve muhtemel problemleri ¢cozebilen kisiler isletmelerin 6ncelikli
tercihi olacaktir.

DERGISI HR D
DERGI
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Yabanci uyruklu Kisiler Turkiye Cumhuriyeti sinirlari
icerisinde herhangi bir iste calismak istiyorlarsa Calisma
ve Sosyal Guvenlik Bakanligi'ndan ya da c¢alisma iznini
alabilecekleri diger ilgili kurumlardan kendilerine ikamet
hakki ve calisma hakki veren izin belgesini almak
zorundadirlar. Calisma izni alinmadigl takdirde herhangi
bir yabanci uyruklu kisi, herhangi bir iste calismaya
baslarsa, yabanci uyruklu kisi ve kendisine is veren Kkisi
idari para cezasina carptirilir ve yabanci uyruklu kisiye
sureli giris yasagi uygulanir.

Calisma izni sUrelerine bakacak olursak;

Sareli Calisma izni

6735 sayili Uluslararasi isguct Kanununa gore calisma izin
basvurusu olumlu degerlendirilen yabancilya, is veya
hizmet sbzlesmesinin  sudresini  asmamak  kosuluyla,
gercek veya tuzel kisiye ya da kamu kurum veya
kurulusuna ait belirli bir is yerinde veya bunlarin ayni
iskolundaki isyerlerinde belirli bir iste calismak sartiyla ilk
basvuruda en cok bir yil sureli calisma izni verilir.

Calisma izni suUre uzatma basvurusunun olumilu
degerlendirilmesi halinde yabanciya ayni isverene badli
olarak ilk uzatma basvurusunda en cok iki yil, sonraki
uzatma basvurularinda ise en ¢ok Uc¢ yila kadar calisma
izni verilir.

Suresiz Calisma izni

Turkiye'de uzun dénem ikamet izni veya en az sekiz yil
kanuni calisma izni olan yabancilar suresiz calisma iznine
basvurabilir. Ancak, yabancinin basvuru sartlarini tasimasi
yabanciya mutlak hak saglamaz. Suresiz calisma izni olan
yabanci, uzun doénem ikamet izninin sagladigi tum
haklardan yararlanir. Suresiz calisma izni olan yabanci,
o0zel kanunlardaki duzenlemeler harig, sosyal guvenlige
iliskin kazanilmis haklari sakl kalmak ve bu haklarin
kullaniminda ilgili mevzuat hUkUmlerine tabi olmak
sartiyla, TUrk vatandaslarina taninan haklardan yararlanir,

Bagimsiz Calisma izni

Profesyonel meslek mensubu vyabancilara, diger
kanunlarda belirtilen 6zel sartlarin saglanmasi kaydiyla
bagimsiz calisma izni verilebilir. Bagimsiz calisma izninin
uluslararasi isgucu politikasi dogrultusunda
degerlendirilmesinde, yabancinin; editim duzeyi, mesleki
deneyimi, bilim ve teknolojiye katkisi, Turkiye'deki
faaliyetinin  veya vyatirrminin Ulke ekonomisine ve
istihdama etkisi, yabanci sirket ortagi ise sermaye pay! ile
Uluslararasl isguct Politikasi Danisma Kurulu onerileri
dogrultusunda Bakanlikca belirlenecek diger hususlar
dikkate alinir. Bagimsiz calisma izni sureli olarak
duzenlenir.

CALISMA iZNi BELGESI

BUSE YOLCU
insan Kaynaklart Uzman Yardimcist
HRD Moderatér

Calisma izin Belgesi Nasil Alinir?

Calisma iznini almak isteyen yabanci
uyruklu vatandaslar sirasiyla su islemleri
takip edebilirler ve kendileri icin en uygun
islem taranu secebilirler;  Turkiye
Cumbhuriyeti sinirlari icerisinde yer alan
herhangi bir sirketten c¢alisma daveti
almalari ve bunun yaninda da is ve
istihndam amacl Turkiye Cumhuriyeti'ne
gelmeleridir. Yabanci uyruklu vatandaslar,
isveren ile sozlesme yapip birlikte calisma
adina yapacak olduklarl  sozlesmeyi
kararlastirdiklari takdirde calisma izni
belgesi surecleri baslamaktadir.

Bu durum yabancr uyruklu vatandasin
yurt icinde ya da yurt disinda olmasini
dikkate almaz. Eger kisi yurt icinden
basvuru islemlerini devam ettirecekse
oturum izni sarti aranmaktadir. Oturum
iznine sahip olmadigl takdirde Oonce
oturum izni almali ve sonrasinda izin sona
ermeden basvurusunu yapmalidir.
Yabanci uyruklu vatandasin yurt disinda
bulunmasi ile ilk etabr yurt disinda
tamamlanmalidir. Onay sureci sonrasinda
da pasaportuna basilacak olan yazil vize
ile birlikte Turkiye Cumhuriyeti'ne giris
yapabilmektedir. Calisma vizesini aldiktan
sonra yabanci uyruklu vatandas Ulkeye
gelebilir ve bunun yaninda ikamet izni ile
sigorta giris sUreclerini de baslatir.

13



MART 2023, SAYI 4 DER i

neoen HRD

DANISMANLIK

INSAN KAYNAKLARI DERGISI I IRD

SIRKETLERE VERILEN
HIZMETLER

1- Personel Ozliik Dosyasl

2- is Analizi

3- ise Alim ve Yerlestirme

4- Performans Degerlendirme

5- Egitim ve Gelistirme

6- Ucret Yonetimi

7- Bordrolama

8- insan Kaynaklari Metrik ve Analizi
9- Calisan Motivasyonu ve Baghhgi

PERFORMANS DEGERLENDIRME

iK ALANINDA
VEREILEN BIREYSEL
EGITIMLER

Performans Yd&netimi danismanhdil ile hedefledigimiz;
kurum calisanlarinin ve dolayisiyla kurumun
performansinin iyilestirilmesidir. Verecegimiz danismanlik
kapsaminda, kurum performansindaki iyilesme ayni
zamanda insan kaynaklari ve is stratejilerinin birbirleriyle e
uyumlu hale gelmelerine de hizmet edecektir. 1- I?ordrc_) Yonetimi Egitimi
2- OzIUk Isleri Egitimi

Performans  Yonetimi:  Performans  degerlendirme 3- Is Kanunu Temel Egitimi

sistemini ¢gagda en uygun olan ve calisanlar tarafindan en
guvenli sistem olan Balanced Scorecard't kuruyoruz. Bu
sUrecte isletme icinde yer alan yonetici ve diger calisanlara
sistemi anlatilan egitim veriliyor.

Performans Kriterlerini Belirleme: Performans déneminin
basinda, isletmenin kriterleri dogrultusunda calisanlariniza
Olculebilir hedefler belirliyoruz. Bu hedefleri calisanlariniza
teblig ediyoruz.

Performans Geri Bildirim: Performans degerlendirme
sUreci sonunda odul (terfi, performans primi, zam orani),
ceza veya egitim ihtiyacini belirliyoruz.

4- Fazla Calisma Egitimi

5- Yillik izin Egitimi

6- IK Analitigi ve Metrik Egitimi
7- Performans Yonetimi Egitimi
8- Dogru Adayi Bulma Egitimi
9- CV Hazirlama Egitimi

10- Mulakata Hazirhk Egitimi
11- Is Analizi Egitimi

www.hrddanismanlik.com
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DANISMANLIK

UCRET YONETIMI

Calisma  yasamindaki  degisimler ve  kuresellesme;
isletmelerin basarisi acisindan “insan” ve insan kaynaklari
yonetiminin (IKY) énem ve etkisini daha da artirmistir.
GUnumuzde firmalarin ve Ulkelerin rekabet gucU agisindan
insan kaynaklarinin sayi ve nitelik olarak yeterliligi ile etkin
bicimde yonetiimesinin  kritik  faktor oldugu  kabul
edilmektedir.

Ucret yoénetimi; calisanlarin  performanslarini en yUksek
seviyeye cekmek ve kurumlara olan baghliklarini arttirmak
icin IKY'nin en énemli islevlerinden birisi olmustur. Cinku bu
islev; isletmelerde calisan isgdrenlerin adil
Ucretlendirilmesine dair politika, yapl, sistem ve uygulamalari
kapsar.

Ucret Belirleme: Ucret ydnetimini bir cok metrik Uzerinden
belirleyip (kritik pozisyon, sorumluluk, egitim, deneyim,
kidem, piyasa arastirmasi) sizlere aktariyoruz.

Is Degerlemesi: Bilimsel ve sayisal yontemlerle sirketinize en
uygun adil Ucret sistemini uygulamaya geciriyoruz.

isglicti Talebinin Yéntemleri:
isletmenize en uygun olan sayisal
yontemle isglic planlamanizi
yargisal ydontemlerden uzak tutarak
personel maliyetinizi minimize
ediyoruz.

Gercek Personel ihtiyac Belirleme:
Eksik pozisyon belirlenirken
sirketinizin ihtiya¢ duydugu gercek
personel ihtiyaci analizi tretim veya
hizmet standartlariniza uygun
sekilde belirliyoruz.

Ek Personel ihtiyaci: Donemsel veya
mevsimsel islerinize uygun ek veya
yedek personel ihtiyaciniz
saptiyoruz.

Dogru ise Dogru insan: Sirketinize en
uygun aday! bulmak icin ise
alimlarda kisi ister beyaz ister mavi
yakali olsun; bir cok yazili ve
psikolojik testten geciriyoruz. Teknik
mulakata ise firmanizdan ilgili
pozisyon yoneticisiyle yapiyoruz.

Yetenek Yénetimi: iK sistemlerinin en
trend konusu olan yetenek
yonetimini gerceklestirirken,
isletmenizin icerisinde mevcut ve
yeni alimlarda profesyonel destek
sunuyoruz.

www.hrddanismanlik.com
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En Zengin Insanlarin Miilakatlarda
Sorduklar: Sorular

Dropbox'in kurucu ortagl ve CEO'su Drew Houston:

Houston girdigi gérusmelerde adaylara 'Dunyada en ¢cok kimden
etkileniyorsunuz?' sorusunu soruyor. Houston'a gore bu sorunun
cevabl aslinda karsisindaki kisinin karakteri ile ilgili de ¢ok fazla
bilgi veriyor. Houston 'Bir insan kimden esinleniyorsa aslinda ya
ona benzer ya da onun gibi olmak ister.' diyor.

Virgin Group'un sahibi Richard Branson:

Branson aday goérusmelerinde CV'leri de inceliyor fakat ona gore
sordugdu bir tek soru karsisindaki kisiler hakkinda ¢ok daha fazla
bilgi  veriyor.  Ozgecmislerine neleri eklemek isteyip
basaramadiklarini soruyor ve aldigi cevaba gdére devam ediyor
goérusmelere.

Tesla'nin sahibi Elon Musk

Ik olarak 'Dunya'nin yuzeyinde dikiliyorsun. 1 mil gUneye
gidiyorsun, 1 mil batiya ve bir mil kuzeye. Basladigin yere dondun.
Neredesin?' diye soruyor. Elon Musk is gérismesinde sordugu bu
enteresan soruyla adaylari sasirtiyor.

Apple'in kurucusu Steve Jobs:

Adaylarin arasindan en ideal olanlarini se¢cmek icin Steve Jobs
essiz bir test yapmay! tercih etmis. HenUz satisa cikmamis olan
bazi Urunleri ya da prototipleri gosteren Jobs karsisindaki kisi o
drunu goérunce heyecanlanirsa ya da gelistirmek icin fikir verirse
ise alindigini belirtiyordu.



https://onedio.com/elon-musk-haberleri
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OHAL Kapsaminda KCO/NUD ve Fesih Yasag:

22 Subat 2023 tarihli ve 32112 Sayili Resmi
Gazete'de  yayimlanan “‘Olaganustu Hal
Kapsaminda Calisma ve Sosyal Guvenlik Alanina
lliskin Alinan Tedbirlere Dair Cumhurbaskanlidi
Kararnamesi”" ile istihndami korumaya ydnelik
tedbirlerin alinmasina karar verilmistir.

Kisa Calisma Uygulamasi

Isverenlerin Turkiye Is Kurumuna yaptiklar kisa
calismma basvurulari  icin - OHAL suUresince,
depremden etkilenme durumuna goére Calisma
ve Sosyal Guvenlik Bakanhgr tarafindan
belirlenecek il/ilcelerde bulunan isyerleri ve/veya
deprem sebebiyle yikik, acil yikilacak, agir ve
orta hasarli oldugunu belgeleyen isyerleri icin

uygunluk tespitinin tamamlanmasi
beklenmeden isverenlerin basvurusu
dogrultusunda kisa calisma odenegdi
verilecektir.

Kisa calisma isyerinde uygulanan c¢alisma
suresinin, isyerinin  tamaminda veya bir
bolumunde gecici olarak en az Uucte bir
oraninda azaltilmasi veya sureklilik kosulu
aranmaksizin en az dort hafta sureyle faaliyetin
tamamen veya kismen durdurulmasi yoluyla
vapllir.

Kisa calisma uygulamasinin  boélgesel kriz
nedeniyle uygulanmasi sonucunda 90 gun
sureyle  kisa  calisma  odenegi iscilere
odenebilecek, isverenler tarafindan ilk 7 gun icin
yarim Ucret ddenmesine gerek olmayacaktir.

Kisa calisma basvurulari elektronik ortamda
yapilmakta olup,
https;//www.turkiye.gov.tr/iskur-kisa-calisma-
odenegi-basvurusu linki Uzerinden isverenlerin
basvuru yapmasi mumkundur.

Calisanin kisa calisma odeneginden
yararlanabilmesi icin son 120 gun issiz olmamasi
ve son 3 yil icinde en az 600 prim gununun
bulunmasi gerekmektedir.
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Fesih Yasagi

Deprem illerindeki calisanlarin is sdzlesmesi, 4857/25-2
numarall bendinde yer alan ahlak ve iyi niyet kurallarina
uymayan haller ve benzeri sebepler, belirli streli is veya
hizmet sbzlesmelerinde surenin sona ermesi, isyerinin
herhangi bir sebeple kapanmasi veya faaliyetinin sona
ermesi, ilgili mevzuatina goére yapilan her turll hizmet
alimlari ile yapim islerinde isin sona ermesi halleri
disinda isveren tarafindan feshedilemeyecektir. Bu
hikme aykirl olarak is sozlesmesini fesheden isverene,
sozlesmesi feshedilen her isci icin fiilin islendigi tarihteki
aylik brut asgari Ucret tutarinda idari para cezasl
uygulanacaktir.

Nakdi Ucret Destegi
Olaganustu hal ilan edilen illerde, 06.02.2023 tarihi
itibariyle is sdzlesmesi bulunan calisanlardan;,

* Kisa galisma ddeneginden faydalanamayan,

* Depremlerin etkilerinden dolayi isyerinin kapanmasi
veya faaliyetinin sona ermesi sebebiyle is s6zlesmesi
feshedilen,

o Issizlik ddenegine hak kazanamayan,

* Yasliik ayligr almayan calisanlara,

OHAL sdresini  asmamak kosuluyla kisa calisma
uygulanan doénemde ve issiz kaldiklari suUre kadar
gunluk 133,44 £ nakdi Ucret destedi saglanacak ve
yapllan odemeden vyalnizca damga vergisi kesintisi
yapilacaktir.

Kaynak: Datasslist
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CAPRAZ FONKSIYONEL
TAKIM'LI GRGUTLERIN GUCU

Bir kurumu var eden ve ayakta tutan dinamik kurum ici
bilgi paylasiminin seffaf ve surdurulebilir bir yapida
olmasidir. Departmanlar arasi iletisim ve uyum sorunu
organizasyonun tumunu etkileyen bir unsur haline
donusmekte ve musterilerin de dahil oldugu bu agdan
herkes etkilenmektedir. Kuruluslarin iletisim ve
islevsizlik sorunlariyla bas etmelerini saglayan ve
panzehir niteliginde olan organizasyondaki capraz
fonksiyonel takimlar devreye girmektedir.

O halde capraz fonksiyonel takimin ne oldugunu,
amacinl, avantaj ve dezavantajlarini, bu takimlari insa
etmenin  nasil mumkun oldugunu beraberce bir
incelemekte fayda var.

Eda CAKIR
HRD Moderator

Capraz Fonksiyonel Takim Nedir?
Bir kurulustaki pazarlama, satis, finans, Urun gelistirme,
musteri hizmetleri gibi cesitli departmanlarda bulunan

Capraz Fonksiyonel Takimlarin
Avantajlari Nelerdir?
e Departmandan departmana

calisanlarin ortak bir hedefe ulasmak icin isbirligi
yaptigl bir calisma grubudur. Capraz fonksiyonel
takimlar,cogu zaman belli bir projeyi tamamlamak icin
duzenlense de daha surekli bir amacla da
olusturulabilir. Ornedin bir yazilim sirketi, yeni bir
uygulama Uretmek icin muhendislik, satis, pazarlama
ve musteri hizmetlerinden hepsi esit paydaslar olarak
calisan calisanlarla capraz islevli bir ekip olusturabilir.

Capraz Fonksiyonlu Takimlarin Amaci Nedir?

Sirketler, daha iyi sonuclari daha hizli Uretmelerine
yardimci olmak icin capraz fonksiyonel takimlar
kullanir.Bu dusuncenin arkasindaki temel mantalite, bir
projede pay sahibi olan farkli is bolumlerinden
calisanlari  bir araya getirerek, ekibin yapilmasi
gerekenleri daha etkili ve verimli bir sekilde ele
almasidirVe ortak bir amac¢ icin tek bir birimde
calisarak, geleneksel ekip duzenlemelerinde oldugu
gibi Uzerine calisilan projeyi bir departmandan digerine
gecirmek icin zaman kaybetmezler.Bu nedenle bir
projenin cesitli  departmanlar tarafindan gdzden
gecirme ve duzenlemelerinde ortaya cikan tekrarlari ve
revizyon ihtiyacini azaltir.

ilerleyen bir proje yerine, her
departmanin surecg icerisinde

bir girdisi s6z konusu
oldugundan, olusabilecek
engeller sdrecin basinda
ongodrulebilir.

CFT  sUrec yeniligini  ve
yenilikgi urunleri tesvik
ederler.Ortak sorunlara

cozumler bulmak icin birlikte

calisan capraz fonksiyonel
ekipler, her fonksiyonel
grubun kendi basina

gelistirebileceginden daha
yenilikci, daha kapsamli
cozumler bulabilir.

Ekibin kendi icinde karar
verme yetenedi sayesinde
degisen piyasa kosullarina ve
gereksinimlerine daha hizh
cevap verilebilir.

CFT, kurumsal hedeflere
ulasilmasina yardimci olurken
musteri memnuniyetini
artirmak icin zaman, para ve
caba kullanimini  optimize

etmek icin isbirligi yapar.
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Sizce gunumuzun buUyUk rekabet
ortaminda sirketleri dne geciren sey nedir?
Yuksek hizda Udretim yapabilmeleri mi?
Sahip olduklari teknolojiler mi? Kaliteli Urdn
va da hizmetleri mi? Yoksa tum bunlarin
mimari olan yeteneklere sahip olmalari mi?

Bugun tek basina Silikon Vadisi dunyanin
bircok Ulkesinden daha buyuk ekonomiye
sahipken dunyanin en iyi yeteneklerini
kendinde toplamasi yetenegin onemini
ortaya koyuyor olabilir. Gelirinin  buUyuk
cogunlugunu petrol Uretiminden saglayan
bir Ulkenin tum Uretim alanlarina zarar
verildigini, Uretiminin durduruldugunu ve
tesislerin dagitildigini dusunelim. Boyle bir
durumda Ulke ekonomisi buyuk zararlar
gorur. Fakat yeniden Udretime baslayan
bdyle bir Ulke ekonomik gucunu geri
kazanabilir. Peki ya boyle bir seyin silikon
vadisinde gerceklestigini dusunursek.
Yeniden ayni is gucunu ve beyinleri bir araya
getirmek kolay olur mu. Arastirmalar bize
bunun kolay olmadigini gosteriyor. Bu
konuda detayli arastirmalar yapan
Manpower Group raporlarina goére dunyada
yetenekli isgucu bulmak her yil zorlasiyor.
Sirketin 2015 yilinda yayinladigr Yetenek
Acigl Raporu’'nda 41 bin 784 isverenle 42
Ulkede vyaptiklari arastirmada isverenlerin
yluzde 38'i yetenek acidi yasiyor ve dogru
becerilere sahip kisileri bulmakta zorlaniyor.

DERGISI HR D
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Bu oran Ulkemizde ise yuzde 52 oraninda. Sirketin Turkiye
Genel Muduru Reha Hatipoglu arastirmayl su sekilde
yorumluyor: “GUnUumuzde yetenekli is gUcUne sahip
olmak, kurumlarin buyume ve verimliligini ciddi ol¢gude
etkiliyor. Ge¢gcmis yillarda yapilan ManpowerGroup Yetenek
Acigi Arastirmalarini da degerlendirdigimizde isverenlerin
hem durgunluk &éncesi hem de sonrasi ddnemlerde
yetenekli isgUcUne erismekte zorlandiklarini acikca
goruyoruz.

2008 krizinden sonra kuresel ekonomi yavas yavas tekrar
guc kazandi fakat yetenekli isgucuUne erisim konusundaki
sikintilar daha da kotulesti. Dolayisiyla yetenek acigi
sorunu duzelecek gibi durmuyor.” Ulkemizde bu oran
dunya ortalamasindan yuUksek olmasini da Reha Hatipoglu
su sekilde yorumluyor: “Turkiye'nin, dunya ortalamasinin
Uzerinde seyreden yetenek aciginin en temel sebebi,
ulusal bir 1K politikamizin hala olmayisi ve dolayisiyla bir
planlamanin yapilamayisidir. isletmelerin toplumun farkli
demografik gruplarindaki yeteneklere erismeye
yonelmeleri, kusursuz calisan yerine egitime ve
o6grenmene acik aday havuzunu da degerlendirmeleri
gerekiyor. Ote yandan, isverenlerin sadece ylUzde 10'u
toplumun genelindeki yetenekleri kesfetmeye calisiyor. Ve
sasirtict bir sekilde sadece yuzde 3'U genc yeteneklere
bakiyor.”

ManpowerGroup'un her yil yaptigl arastirmanin Turkiye
sonuglari 2019 yilinda yuzde 51 iken 2022 yilinda bu oran
yUzde 71'e yukseldigi goruluyor. Bu sorunun Ulkemizde
¢cozUme kavusturulmasi icin Universitelerin, politikacilarin,
is dunyasinin ve calisma hayatiyla ilgili kuruluslarin birlikte
hareket etmesi gerekmektedir. isbasi egitim programlari
gibi  beceri kazandiracak c¢alismalar arttinilmalidir.
Yoneticilerin sirket icerisindeki yetenekleri kesfetmek ve
bunu surekli kilmak icin bir politika haline getirmesi
gerekmektedir. Yalnizca yetenekleri ise almak degil ise
olan tatmin de saglanmalidir. Eski ve modasi gec¢mis
yontemlerden uzak durmak ve yeniliklere her zaman acik
olmak gerekir. Tabii ki bunlarin temelinde sirketin
yetenedi nasil tanimladigr énemlidir. Yetenegi verilen isin
zamaninda ve eksiksiz yapilmasl gibi Ulkemizde sik
goérdudgumuz bakis acisiyla degerlendirilmesi  kotd
sonuglar doguracaktir. Dunyanin VUCA (dalgalanma,
belirsizlik, karmasiklik, muglaklik) kavramiyla yeni bir
bakis acisi  kazandigl gunumuzde, sirketlerin @ bu
olumsuzluklara kolay uyum saglayacak ve yenilikgi
cbzUmler getirecek calisanlar edinmesi sirketlerin 6ne
gecmesi icin onemli bir adim olacaktir.
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YARGITAY KARARI

Is kanunlarimizda ulusal bayram ve genel tatil
gunlerinin hangi gunler olduguna iliskin bir
duzenleme bulunmamaktadir. Bu konudaki
duzenlemeye 2429 sayili Ulusal Bayram ve
Genel Tatiller Hakkinda Kanun'da yer verilmistir.
Ulusal bayram gunu 29 Ekim Cumhuriyet
Bayrami'dir. 28 Ekim gunu saat 13.00'ten
itibaren 29 Ekim gun sonuna kadar devam eder.
Genel Tatil kapsamindaysa resmi ve dini bayram
gunleri, yilbasi gunu, 1 Mayis gunu ve 15
Temmuz gunu tatil gunu olarak belirlenmistir.

Ulusal bayram ve genel tatil gunleri c¢alisma
hayatinda yer alanlar icin Anayasa ve
kanunlarda sosyal bir hak olarak taninmistir.
Ulusal bayram ve genel tatil gunlerinde isciler
calismayabilir ve bir is karsihdlr olmadan Ucret

kazanimi elde edebilirler. Buna dair hukme Dava Detaylary,

4857 sayill Is kanunun 47. Maddesinde; “Bu

Kanun kapsamina giren isyerlerinde calisan . Ulusal bayram ve genel tatil gunlerinde
iscilere, kanunlarda ulusal bayram ve genel tatil calisan iscinin, bir gun icinde kac saat
gunu  olarak  kabul  edilen  gUnlerde calisma yaptiginin énemi bulunmamaktadir.

calismazlarsa, bir is karsiligr olmaksizin o gunun
Ucretleri tam olarak, tatil yapmayarak ¢alisirlarsa
ayrica galisilan her gun icin bir gunluk dcreti
odenir.” yer verilmistir.

Is kanunun 47. maddesinde yer alan
ibareye dikkat edildiginde saat ayriminin
yapllmadigr anlasiimaktadir.

Gectigimiz gunlerde Yargitay 9. Hukuk
Dairesi'nin vermis oldugu emsal bir kararla
bu konuya aciklik getirilmistir. Yuksek
Mahkemece; “isci ulusal bayram ve genel tatil
gunlerinde 1 saat dahi ¢alissa tam yevmiyeye
hak kazanir" ifadesi kullanilarak emsal bir
karar verildi. Kararda Is kanunun 47. Maddesi
belirtilerek ulusal bayram ve genel tatil
gunlerinde calisan iscinin her bir ulusal
bayram genel tatil gunu icin ilave bir
yevmiyeye hak kazanacagina ve
hesaplamanin calisilan saat Uzerinden
yapllmasinin hatali olacagina, ulusal bayram
ve genel tatil gunlerinde  calisiimasi
durumunda bir saat dahi calisilsa tam
yevmiyeye hak kazanilacagina
hukmedilmistir.
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Yeni uygulama ile,
Kuruma yeniden ise
giris bildirgesi
verilmesi gerekiyor.
i§veren, is¢inin ise
baslatildig yeni tarihi,
ise giris |oi|o|irgesi ile
Kuruma bildirilmelidir.

isci ve isveren arasindaki is iliskisini
koruyan kanun, 4857 sayili is
kanunudur.

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

Mahkeme sonucunca is¢i hakli bulunup ise iadesini istese bile,
bu karan uygulamak igverenin tercihindedir. Karar
vygulamak isterse, ise baslama sirecini baslatir. Karar
vygulamak istemezse isciye yapmasi gereken &demeleri
gergeklestirerek bu sireci sonlandirir.

Sirecler sonuglanirken sigortaya yapilan bildirimler veya bu
bildirimlerin iptal edilmesi konusu, 2020/21 sayii SGK
genelgesi ile bazi degisikliklere ugramistir. Bu degisimlere
bakacak olursak;

Mahkeme fesih durumunu gegersiz kilmis ise, is¢i karar
tarihi itibariyle 10 giin icinde isverene ise baslamak icin
miracaat etmesi ve isvereninde ise baslama talep
dilekgesinin eline ulastigi tarih itibariyle 1 ay icinde
iscinin ise baslayip baslamayacagi konusunda karar
vermelidir.

2020/21 sayili genelgenin yirirlige girmesi sonucu, her
iki durumda da davay kazanan is¢i mahkeme hiskmiince
4 aylk bosta gecen siire sonuna gelene dek gelen tarihi
iceren isten ayrilig bildirgesinin kuruma ibraz edilmesi
gerekmektedir.

isci ise baslatilmazsa, isginin ise baslama talebiyle
isverene génderdigi tebligatin isverene teblig tarihini
takip eden ayin 23‘ine kadar isten ayrls bildirgesi
kuruma ibraz edilmelidir.
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Balanced Score Card
(Dengeli Sonuc Karti)

GUnUmMUz is dunyasinda rekabet sartlarinin artmasi
farkli
kullandirmaya tesvik ettirmistir. Bircok yodntem
icerisinde balanced score card en dnemli yonetimsel

ozellikle ulusal firmalari yontemler

arac  olarak  kabul edilmeye  baslanmistir.
Uygulamada ki ismi kurumsal karne olarak da
gecmektedir. Bu sistemde isi Olcmekten  cok

uygulama ve yonetimin en basta planlarini yapip,
ileriye donuk hedefler bazinda oldugudur. Yani bu
kurumsal karne ile aslinda yapilmak istenen nicel
Olcumler degil, kurum stratejileri ile operasyonel
olarak olculmesidir.

Dengeli sonuc (puan) kartl, kurumlar tarafindan
donemlerde kaydedilen performanslarin
onlemlerinin,

onceki

finansal gelecekteki  performans
saglayacak faktorlerle entegre olmasini  sadlar.
Dengeli puan kartinin hedefleri ve dl¢uleri, isletmenin
vizyonu ve stratejisi dikkate alinarak belirlenir
"(Kaplan ve ark. 1999). bir
isletmenin ve
iyilestirmede dort temel boyutun oldugunu kabul

eder

Dengeli
performansini

puan karti,
degerlendirme

" Bunlar; finansal boyut, musteri boyutu, ic
verimlilik boyutu, 6grenme ve gelisme boyutu
(Barutcugil, 2004). Bu boyutlar,
kurulusun mevcut ve potansiyel musteriler icin nasl|
deger vyaratugini dlcer, ic kaynaklari
gelecekteki performansi olumlu ydnde etkilemek
icin Kisiye, sisteme ve yontemlere yapilmasi gereken
yatirimlari belirler. Finansal perspektifi sayesinde kisa
vadeli performans hakkinda bilgi sergileyen Skor
Kartl, uzun vadede Ustun finansal ve rekabetci

belirlenebilir

arttinr  ve

performans elde etmek icin hangi deder faktorlerinin
gerekli oldugunu da kesin bir sekilde ortaya koyuyor
(Kaplan vd, 1999). Finansal boyutta kurumun uzun
vadede ki hedefleri ulasmak ve karlihdi arttirmak
vardir. Bu boyutta kar-zarar hesaplamalari daha net
yapilir. MUsteri boyutunda, Ureten, satan ve musteri
arasinda ki dengeleri

musteri lehine ¢evirmek

anlayisi vardir.

DERGISI I I

GAMZE OZBURSALI
IK Yoneticisi
Bu nedenle kurum, uyguladigi bu yontemle beraber
musteri memnuniyetini en Ust duzeye cikarmayl amag
edinir. Ic verimlilik boyutunda ise dénceki finansal ve
musteri boyutuyla dogrudan ilgilidir. Cunku kuruluslar,
musteri iliskilerini gelistirmeden veya gelistirmeden
valnizca ic is sureclerini 6lcmede surec lyilestirmeye
odaklandiklarinda buyUume stratejilerini uygulamada
buyuk sorunlarla karsilasmaktadirlar.  Son  olarak,
kurumun hedeflerine ulasma konusunda destek veren
calisanlarin yetenek ve becerilerini, teknolojisini ve
organizasyonel yapisini, 6grenme ve gelisim acisindan
gelecek planlan cercevesinde tanimlar ve takip eder.
Bu tanimlar, kurumun stratejik ihtiyaclarini karsilamak
bilgi  teknolojisini insan

ve kaynaklarini

icin
tanimlamasini mMumkun  kilmaktadir. Ogrenme  ve
gelisim boyutundaki ana soru, deger yaratma ve
gelistirmenin surekliliginin nasil saglanacagdi ile ilgilidir.
Bu boyut, calisanlarin yetenekleri, bilgi sistemlerinin
olarak

yeterlilidi, motivasyon-otorite

siniflandirimaktadir. Bu siniflandirma kapsaminda,
calisanlar icin yeni yetenekler kazanma, bilgi paylasimi,
bilgi teknolojisi altyapisi ve uygulamalar ve orgut
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KOTU NIYET TAZMINATI VE ISE IADE DAVASI
ARASINDAKI FARKLAR

Kéti Niyet Tazminati: Is givencesine
sahip olma kosullarini  saglayamayan

belirsiz  sireli  is  sézlesmesiyle
calisaniscinin, is sdzlesmesinin isveren
tarafindan  k&ti  niyetli  olarak

feshedilmesi sonucu, isveren tarafindan
isciye ddenen tazminattir.

Tanimlarda da bahsettigimiz gibi, her iki davada
da isginin is sézlesmesinin feshi s6z konusu ve her
ikisi de bu feshin isci tarafindan gecerliliginin
olmamasi sonucunda agilan davalardir.

Birinde isci is ngencesinden yctrar|anctm|yorsct ve
ortada fesih icin k&ti bir niyet sé6z konusuysa
mahkemeye dava konusu olmakta, digerinde isci is
givencesinden yararlaniyor ve séz konusu feshin
gecersiz  oldugunu  disiniyorsa ise iadesini
istemektedir.

i§ guvencesi kapsamlnda olan ve ise iadeye karar
verildigi  hallerde ise  baslatmama  halinde
éngérilen “ise baslatmama tazminati” en az 4 en
fazla 8 maas tutarinda iken, is givencesi
kapsaminda olmayan ve k&t niyet tazminati agan
isciye ihbar siresinin ¢ kati tutarina kadar
tazminat &dettirilebilir. is givencesinde olan isgi, ise
iade davasinda bosta gegen sirelerin 4 aya kadar
Ucretine hukmedilirken, koto niyet tazminatinda
bsyle bir dizenleme yoktur.

i§e iade davasinda is glvencesine sahip olan
iscinin, feshin gecerli sebebe dayandigi hususunda
ispat yiki isverende iken, kéti niyet tazminat
davasinda, ispat yiki isgidedir.
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ISTIFA EDERKEN NELERE
DIKKAT EDILMELI ?

istifa El Yazisiile Yazilmali
1 Istifa dilekgeleri mutlaka el yazisi ile yazilmali ve islak imzali olmalidir. Bilgisayar

tzerinden yazilmis ve imzalanmus istifa dilekgeleri, yarg: karsisinda iscinin bask: altinda

imzaladigini iddia etmesi karsisinda isvereni dezavantajli duruma dusirecektir.

Hafta Tatili Hakki Gozetilmeli

2 Iscinin istifasini sundugu gtnin hangi giin oldugu da “hafta tatili” hakk:i acisindan
énemlidir. 4857 sayili Is Kanunu geredi, haftalik calismasini tamamlayan isciye
karsihdinda 24 saat kesintisiz dinlenme verilir, Hafta tatili tcreti dedigimiz bu hak,
iscinin haftalik calismasini tamamladiktan sonra istifa etmesi durumunda da
kaybolmuyor. Yani, haftada 5 gun calisilan bir is yerinde, is¢i haftalik caligmasin
tamamladigl cuma gunu isten ayriliyorsa, hafta tatili hakki mutlaka kendisine verilmeli,

3 ihbar Siiresi Sorumlulugu Unutulmamali

Is sozlesmesi sonlanirken isverenin isciye, iscinin isverene bunu o6nceden bildirme
sorumlulugu vardir. Ne kadar siire ¢nceden bildirilmesi gerektigi iscinin kidem suresi
tizerinden belirlenir. ihbar siiresi,

e En az 6 ay kidem stresi olan isci i¢in 2 hafta,

o 6 ay-15 yil kidem stuiresi olanlarda 4 hafta,

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

e 3 yildan fazla calisanlarda 8 haftadir.

4 Deneme Siiresine Dikkat
Is sozlegmesinde 2 ay deneme suresi olan bir calisan, ise basladig: tarihten itibaren 2 ay
icinde istifa edecekse ihbar siiresini kullanmaz. Isveren de ayn sekilde isgiyi ilk 2 ay
icinde isten cikartacaksa herhangi bir sebep belirtmeksizin ve bildirim strelerine
uymadan sézlesmeyi sonlandirabilir.

5 istifanin Nedeni Tazminat Haklari Agisindan Onemli
Iscinin is soézlesmesini hangi nedenle feshettigi bazi haklarn acgisindan énem arz
etmektedir. Bazi isten cikis nedenlerinde s¢zlesmeyi sonlandiran kisi isci olsa bile kidem
tazminat1 hakk: dogabilir.
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