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Personel YOnetimi

* Calisanlarin kayitlari
e Sosyal haklarin iyilestirilmesi
* Sendikalarla isletmelerin baglantisini kurma

Ise alim —isten ¢ikarma
Egitim

Oryantasyon
Performansin degerlendirilmesi
Ucretlerin 6denmesi




Insan Kaynaklari Yonetimine Gegis

1980’ler : 1) Dogal kaynaklarin sinirlihgi 2)
kiiresellesme 3) Teknolojik gelisim

* Sirket kuculmeleri
* Esnek calisma
e Taseronlasma

1- Calisan baglhligi saglanmalidir.

2- Insan gelistirilebilir ve kapasitesi
artirilabilir bir isletme kaynagidir.




Kaynak Yaklasimi

Bir firma degerli, nadir bulunan, taklit edilemez, ikame
edilemez, transfer edilemez kaynaklara ve bu
kaynaklardan vyararlanacak dlizeyde organizasyonel
kapasiteye sahipse surdirulebilir rekabet avantaji elde
edebilmektedir.

organizasyonel

tarihce, kultdr,
dgrenme ve
diger insani
boyutlar ??



IKY Iki Universite — Iki Farkl
Yaklasim

Harvard X Michigan



IKY ve Strateji




Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi

Orgiit amaglarinin basarilmasini mimkiin kilmaya
yonelik planlanmis insan kaynaklari aktivitelerinin
bir modeli olarak belirtilebilir.
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Ekonomist

Ekonomik durgunluk nedeniyle firmalarin
kUculmesi ve organizasyonel degisikliklere

gitmesi, 2019 yilinda IK’nin stratejik
onemini artirdi. Bu trend 2020 yilinda

da surecek. Sirketler, mevcut yeteneklerin

elde tutulmasi konusuna daha fazla yatirbm
yapacak.

2 Ocak 2020

https://www.ekonomist.com.tr/yonetim-
kariyer/stratejik-onemi-biraz-daha-
artacak.html H



Insan Kaynaklari Departmaninin
Konumlandiriimasi
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idari rol/operasyonel
¢alisan savunucusu
degisim oncusu
stratejik rol
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Dave Ulrich IK Roller;

Gelecek

>.

Insan

Bugilin

!
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Sadece “insan” tarafina agirlik veren insan
kaynaklari  profesyonelleri  sevilebilir, populer
olabilirler ancak yaptiklari islerin basarisini daha
ileriye tasiyamayacaklari icin basaril olamazlar.

Sadece “isletme” tarafina agirhik verilmesi
durumunda ise kisa vadede isletme performansi
artsa da wuzun vadede calisanlar bu basary
surdliremeyeceklerdir.



insan Kaynaklari Yénetimini Etkileyen
Cevresel Faktorler

Dis Cevre ic Cevre

* Yasa ve Mevzuat « Orgltun Misyon, Amac,
* Toplum Hedef ve Degerleri

* Sendikalar e Politikalar ve planlar

* Teknoloji  Orgit iklimi ve Kultird
* Ekonomi

* |sglict Piyasasl
* Musteriler

e Pay sahipleri

* Rakip firmalar
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2.
3.

Guncel Gelismeler

Uretim ve Hizmet Ekonomisinden Bilgi
Ekonomisine Gecis

Kiresellesme
Isglicinde Artan Cesitlilik

4. Teknoloji Kullaniminin Artisi

5.
6.

Iklim Degisikligi

Kiresel Salgin(lar)
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Insan Kaynaklari Planlamasi




Insan kaynaklari planlamasi
mevcut durumdaki insan
kaynaklari kapasitesini
degerlendirme ve gelecekte
beklenen isglicu arz-talebini
onceden tahmin etme
surecidir.



Filsili Insan
Kaynaklari
Planlamasi

Dogr Dogr Dogru Dogru
[nsan Yetenekler Laman Yer

Sekil 3.1: [nsan Kaynaklars Planlamasinin Amaglars

Kaynale Robert L. Mathis, John H. Jackson, Human Resources Management, 11. Baski, USA:
Thormson South Western, 2006, 5.44,




Calisanlara aylik duyuru
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Insan Kaynaklari Planlama Siireci

1. Isletmenin gelecekte ihtiyac duyacagi calisanlarin
sayisini belirleme

2. Orgutun gelecekte ihtiyac duyacagi kalifiye
elemanlarin uygunlugunu belirleme

3. Isletmenin stratejik isletme planini
gerceklestirmek icin gerekli sayida ve 6zellikte
kisilerin dogru zamanda dogru yerde olmasini
saglama



insan Kaynaklari Planlamasinda Kullanilan Tahmin
Teknikleri

Kisa, orta ve uzun
vadeli personel
ihtiyacl



IK Planlama Araclar

Sayisal olmayan (Oznel /

Sayisal Subjektif )

* Rasyo Analizine Dayanan * Yonetimsel tahminler
Tahmin Teknigi « Delfi Teknigi

* Trend Analizi * Nominal Grup Teknigi

Sacilim Grafigi
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Isgliciindeki Dis Degisiklikler

"Bolgenin ic ve dis goc miktari

=|sgliciine katilan ve ayrilan bireyler

=Okullardan mezun olan kisiler

=|sgliciinde degisen nitelik ve kaliplar

sGelecek birkac yil icin ekonomi ile ilgili tahminler
sTeknolojideki degisme ve gelismeler

=Rakip firmalarda calisanlarin eylemleri

sHikUmet dluzenlemeleri ve baskilari

=Kisileri isglcune katilma ve ayrilma konusunda
etkileyen durumlar
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ic Planlama

Mevcut olan insan kaynagi
calisanlarin mevcut islerindeki hareketleri :

terfi etme, yatay olarak baska bir goreve getirilme
va da isine son verilme, emeklilik, askerlik gibi...
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Is Analizi



Is Analizi

ls analizi, 6rgutte yer alan tiim islerle ilgili olarak o is i¢cin gerekli olan
yeteneklerin, islerin, bilgi ve eylemlerin adim adim tanimlandigi bir
surectir.

Is analizi temelde alti adet soruya yanit aramaktadir:

1. Calisanin o isi yerine getirmek icin sahip olmasi gereken fiziksel ve
zihinsel yetenekler neler olmalidir?

2. Is ne zaman tamamlanmalidir?

3. Is nerede tamamlanmalidir?

4. Calisan isi nasil yapmalidir?

5. Is nicin yapilmaktadir?

6. Isi gerceklestirmek icin ne gibi niteliklere ihtiyac vardir?



Is Tanimlari ve is Gerekleri

Is tanimlari:

Isle ilgili baslica sorumluluk ya da fonksiyonlari, calisma araclarini ve iste
kullanilacak ekipmanlari, calisma kosullarini, calisma arkadaslar ile
iliskileri ve calisanlarin sorumluluk alanlarini, vb. tanimlamaktadir.

(is gerekleri / Kisi Ozellikleri) :

Isin gerektirdigi is ve sorumluluklari yerine getirmek icin gereken
Ozellikleri icermektedir.



Kisi Ozellikleri

1- Yetenek Gerekleri 3- Fiziksel Sorumluluk
" Fiziksel yetenekler " Malzeme ve Makine
" Distnsel yetenekler = Gozetim
" Egitim = Baskalarinin Glvenligi
= Deneyim
2- Caba Gerekleri 4- Calisma Kosullari
" Fiziksel Caba = Aydinlatma
= Dustnsel Caba " |s|
= Temizlik
= Gurulta

= Risk
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Yenilik¢i ¢oztim ortaginiz...

KOROZO

IS TANIMI

Sirket calisanlarina yonelik egitim ihtiyaclarinin analiz edilmesi,
gelisim programlarinin tasarlanmasi ve organizasyonu,

Egitim iceriklerinin tasarlanmasi,
Yilhk Egitim butcesinin olusturulmasi ve takibi,
Egitim icin gerekli materyallerin temin edilmesi,

Ise yeni alinan calisanlarin Oryantasyon Egitimlerinin organizasyonu
ve takibi,

Egitim kayitlarinin sisteme girilmesi ve glincelliginin takibi,
Egitim etkinliginin 6lculmesi ve sonuclarinin analiz edilmesi,

Online egitim ve benzeri gelismis egitim sistemlerinin devreye
alinmasi ve organizasyonu.
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Yenilikgi ¢oziim ortaginiz...

KOROZO

Egitim Sefligimiz bilinyesinde gorev almak lizere;

 Universitelerin ilgili bélimlerinden mezun,
* |nsan Kaynaklari egitim siireclerinde en az 3 vl tecriibeli,
« Cok iyi derecede ingilizce bilgisine sahip,

* MS Office uygulamalarina hakim, tercihen SAP kullanim deneyimi
bulunan,

* |letisim becerileri gelismis,

* Organizasyon, planlama, takip ve raporlama yonu kuvvetli
* Analitik dislince yapisina sahip ve dinamik

* Sonuc odakli ve hizli calisabilen, takim calismasina yatkin,
* Erkek adaylar icin askerlik ile ilisigi bulunmayan,

* |stanbul Avrupa Yakasi 'nda ikamet eden veya edebilecek,
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Yenilikci ¢oziim ortaginiz...

Tecrube:

Askerlik Durumu:

Egitim Seviyesi:

Yabanci Dil:

KO ROZO | Intellie‘nt;

L Aday Kriterleri

En az 3 yil tecriibeli adaylar
Yapildi, Muaf

Universite(Mezun), Yiiksek Lisans(Ogrenci), Yiksek Lisans{Mezun),
Doktora(Ogrenci), Doktora(Mezun)

ingilizce{ Okuma : ileri, Yazma : lleri, Konugma : lleri)
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Ic Kaynaklar
 Orgutsel
veritabanlari

e Orglticiisilanlari
* Terfi ve transferler

Dis Kaynaklar

Dogrudan basvuru
nternet siteleri

llanlar

e Calisan Tavsiyeleri

ISKUR

Ozel istihdam
Burolari

Egitim Kurumlari —
Istihdam garantili !

Alt isveren



On Goériisme

* On gdrisme insan kaynaklari departmanindan bir uzman
tarafindan genellikle 15 dakikadan fazla sirmeyen

* Adaylarin belirgin 6zellikleri hakkinda fikir sahibi olmaya
calisirken aday da orgut ve calisma kosullari hakkinda
bilgi edinme firsati bulmaktadir.

* Bu goriusmenin asli amaci isin gereklerine uymayan
adaylari elemektir.



Yetenek Testleri

* Yetenek testleri kisilerin zihinsel ve fiziksel yeteneklerini

belirlemek amaciyla yapilmaktadir.

 Zihinsel vyetenek testlerinde kisilerin  hafiza,
muhakeme, sozel ve matematiksel yetenekleri test
edilirken,

 hafiza, kelime bilgisi, akici konusabilme ve sayisal
yvetenekleri iceren sonuc cikarici muhakeme, sozel
kavrayis gibi yetiler



Fiziksel yetenek testleri

e Kisilerin kuvveti, dayanikhhgi ve kas hareketleri gibi
vetenekleri test edilmektedir.
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Basarim Testleri

Kisinin egitim, yetistirilme ve is deneyimine dayalidir ve
testlerle kisinin edindigi bu bilgi ve becerilerdeki
maksimum basarisi.

Basarim testleri vyazili, s6zliG ya da uygulamall
olabilmektedir.

Basarim testleri isle iliskili davranisi sistematik olarak
degerlendirmesi nedeniyle en gecerli ve en glvenilir
testler olarak gérilmektedir.



llgi Envanterleri

* Bir kisinin ilgisini cesitli mesleklerde calisan insanlarin
ilgileriyle karsilastirmaktadir.

* Kisinin belirli meslek gruplarindan hangisine ilgisi oldugu
belirlenmektedir.
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Testlerin Degerlendirlmesi

Glvenilirlik: Guavenilirlik testlerin degisik zamanlarda uygulandiginda
ayni sonucu vermesi olarak ifade edilebilir. Ornek olarak bir test ayni
kisiye ikinci defa uygulandiginda sonuclar ayni ya da benzer olmalidir.
Gecerlilik:  Test sonuclarinin - mumkidn oldugu olcide gercegi
yansitmasidir. Bu dlculmek istenen seyin elde edilmesi olarak da ifade
edilebilir.

Duyarhlilik: Testlerin hassashgini ifade etmektedir. Testler uygulanan
bireylerin farkliliklarini ortaya koyabilme hassasiyetine sahip olmalidir.
Ekonomiklik: Testlerin uygulanmasinda, hem emek hem zaman hem de
diger giderlerin minimum duizeyde olmasi gerekmektedir.
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Is Goriismesi

Mdilakat planlanmis, yuz yluze ve sozlu iliskiyi gerektiren, farkh ve
degisken roller ile nesnel ve 6znel bilgi edinmek lGzere soru ve cevap
yontemini uygulayan ve ciddi bir amaci olan bir ara¢ olarak

tanimlanabilir.



Amac:

* Aday hakkinda bilgi almak ve adayi
degerlendirmektir.

e Adayin is vyerinde goOsterecegi performans
hakkinda gecerli bir o6ngori saglamakta ve
adaylari karsilastirma imkani vermektedir.

* Egitimli kisilerce sistematik ve adaletli bir sekilde
vapilan mulakatlarin gavenilirligi yuksek.

 Mulakatlar adaylarin basvuru formunda yazdiklar
bilgilerin dogru olup olmadigini (6rnegin
kariyerindeki bosluklar) netlestirmek icin de
imkan saglamakta ve adaya isyeri hakkinda bilgi
vermektedir.



o

!le;nel-(en'

THE | CANDIDATE




g Canakkale Belediyesi Kariyer Ve i§ Gelistirme Ofisi - Takip Et
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Heineken'den ilging is Gériismesi
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(Olcme) Degerlendirme Merkezi

* Yetkinlik temelli * Grup Tartismasi
miilakat * bir ya da daha fazla

e STAR teknigi gorusmeci tarafindan

« Adayin sahip oldugu ayni anda birden fazla
vetkinliklerin gecmis adayin degerlendirildigi
deneyimleri tizerinden bir degerlendirme
degerlendirilmesi merkezi uygulamas

Kisilik Envanteri



Yapilandirilmis gérusme nedir?

* Adaylarin yetkinliklerini belirlemek amaciyla yapilmis
davranis odakli gériisme

* |sleilgili ve davranislara dayali sorular sorarak gecmis
deneyimleri sistematik bir sekilde irdelemek

* Bu sorular yoluyla adaylarin degerleri, yetkinlikleri ve
becerileri, ise ve sirkete uygunluguna iliskin karar verme




Yapilandirilmis goérisme neye odaklanir?

* Gecmis performanslailgili detayl ve yapilandiriimis
sorular sormak
— Adayin gecmis deneyimini hatirlayip, tanimlamasini saglayacak

sorular sormak ve bu yolla adayin “aday” gorevi icin gerekli
yetkinlikleri olup olmadigini belirlemek

— Bunun icin bir “baslangi¢c” sorusunu davranisla ilgili butiin ve net
bir yanit alabilmek icin sorulmus pek cok takip sorusu izler



* STAR

* Situation / Task = Durum / Gorev
+ Action = Davranislar
* Result = Sonuclar

eKonu, durum is neydi?
*Siz ne yaptiniz, neler yaptiniz?
eSonug ne oldu?




Performans



Performans Yonetimi

takim performansini ve bireylerin
performansini gelistirerek, orgltsel
performansi gelistirmek i¢in kullanilan
sistematik bir sureg



* Performans yoOnetimi sureci, bir isletmenin karh ve
rekabetci kalmak icin ihtiyac duydugu stratejik hedefleri
tanimlamakla baslamaktadir.

 Daha sonra yoneticiler, orgutsel hedefleri basarabilmek
icin c¢alisanlarin islerini nasil yapmasi gerektigini
belirlemektedir.

* Yoneticiler “buyik resim” yaklasimini benimseyerek, tim
bireysel ¢abalar birlestirmekte ve 6rgitin etkin olmasi
icin gerekli uygulamalari hayata gecirmektedirler.
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360 derece degerlendirme







Nedenler weya baska noktalan Senuclar

Baglam nedir?

+ Mevnar s .
+ Egirilenlerin
+ Temel yerencklerde Garenmesi gerekenler
elesilelile

Organizasyonel
Analiz

-

Kimler efitim aliyor

+ Diiglik performans

-

Efitimin tiri

+ Yeni teknolo Nerelerde e i
e eFitime + Efitimin sidif
HFLeTl 18t —- ihiiyag — + E5itimi satin alma
+ Yenl Uriinler ; —
AT eya olugturma

+ Tiiksek performans
standartlan

+ Yenl meslelder

kraran

+ EFitim veya secmme
va da 151 yeniden
ramirnlama gibi diger

- insan kaynaklan

Kimin Egitime [htiyac Var? seceneklert

Sekil 5.3: '[hti]fag: Belirlemenin Nedenleri ve Sonuclar:
Kaynak: Rayrnond A, Noe, Insan Kaynaklarinun Egitim & Geligtirilmesi, Cev: Canan CETIN,

[stanbul: Beta Yaswinlart, 2009, 589,



Serpilenen bu is )

davramislannin Crgiitln amaglan
cereltirdigi becer, biled nelerdir!
ve yetenelderde ne gibi

ehsiklikler vardur? Epitime e

ihtiyag *
¢ val Iy
Bu amaclan

Belirlenmis bu gérevleri serceklestirmek icin

yerine getirebilmek igin —_— verine getirilmes

cerekli olan davraniglar cereken gorevler
nelerdir? nelerdir?

Sekil 5.1: Egitim thﬁyacmm Belirlenmesi

Kaynale: David A DeCenzo, Stephen E Robbins, Fundamentals of Human Resources Management,
8. Baskt, USA: John Wiley & Sons [nc., 2009, 5,204,



Egitimde Olgme ve Degerlendirme

Thtiyag analizi yap

'

Olgiilebilir 5grenim sonuglan gelistir

;

Sonug dlgiileri geligtir

'

Bir degerlendirme stratejisi seg

'

Degerlendirmeyi planla ve uygula

Sekil 5.4: Egitim Degerlendirme Siireci

Kaynak: Raymond A. Noe, Insan Kaynaklarinin Egitim & Gelistirilmesi, (¢ev: Canan CETIN), Istan-
bul: Beta Yayinlan, 2009, s.61.



enadirme

Kirkpatrick Degerl
Moclel

Duzey 1: TUTUM

Bu asamada egitim programina katilanlarin egitimle ilgili reaksiyonlari
degerlendirilir. Bir anlamda hizli bir sekilde memnuniyet olculiar.
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Tablo 5.5: Kirkpatrick'in Dort Kademeli Degerlendirme Kriterleri Cergevesi

Kaynak: Raymond A. Noe, Insan Kaynaklarinin Egitim & Geligtirilmesi, Cev: Canan CETIN,
Istanbul, Beta Yayinlan, 2009, .19, TS



Siirekli Ogrenme / Yasam boyu
ogrenme

3 |

elearning

N
///
s

TAT 1A
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Kariyer



Kariyer ... :

 Bir kisinin calisma yasami boyunca;
— |sle ilgili deneyimleri
— Ustlendigi tum gorevler
— Calistigi tim isler
— Meslek, is ve sirket secimleri dir..



Kariyer Yonetimi Sisteminin Aktorleri
Calisan

* Kendi kariyerine iliskin sorumlulugu yiklenmek
* Kendiilgi, beceri ve degerlerini belirlemek

e Kariyerine iliskim firsatlari ve bu konudaki gelismeleri
vakindan izlemek

* Hedeflerini ve kariyer planlarini olusturmak
e Kendi gelisimini saglayacak firsatlardan yararlanmak

* Yoneticisi ile kariyeri hakkinda bilgi alisverisinde
bulunmak



Kariyer Yonetimi Sisteminin Aktorleri

Organizasyon

* Organizasyonun misyonu, politi
surecleri hakkinda calisanlari bi

e Egitim gelistirme firsatlarini sag

calari ve
gilendirmek

amak

* Kariyer gelisim programlarina iliskin bilgiyi

saglamak

* Farkl kariyer alternatifleri gelistirmek



Kariyer Yonetimi Sisteminin Aktorleri
Yonetici

* Calisanin performansina iliskin bilgiyi
zamaninda kendisine aktarmak

* |lerleme olanaklari saglamak ve bu konuda
destek olmak

e Kariyer gelisimini desteklemek



Net Cizilmis Kariyer Yolllari

* Akademik Kariyer e Kabin Amirligi
— Arastirma Gorevlisi — Stajyer
— Ogretim Gorevlisi — 1 numara
— Yrd. Docg. — 2 numara...
— Docent

— Profesor
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insan Kaynaklari Meslek
Standardi
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(N PERYON
TURKIYE iINSAN YOMETIMI DERNEGI



Bilgi ve Beceriler

ULUSAL MESLEK STANDARDI
INSAN KAYNAKLARI UZMANI Sevive 4

1. Arastirma ve raporlama bilgi ve becerisi
2. Bilgisayar ve ekipmanlari kullanim bilgisi
3. Ekip icinde calisabilme becerisi

4. Etkin (kisisel, kisilerarasi, orgutsel iletisim) iletisim teknikleri bilgi ve uygulama
becerisi

5. IK bilgi sistemi programlari kullanim bilgi ve becerisi

6. IK stirecleri ve terminolojisi temel bilgisi

7. ISG ve cevre koruma énlemleri bilgisi

8. Kalite yonetim sistemi bilgisi

9. Ofis araclari kullanimi bilgi ve becerisi (bilgisayar, optik form okuyucu vb.)

10. Planlama ve organizasyon becerisi

11. Stres altinda calisabilme becerisi

12. Temel calisma mevzuati bilgisi

13. Temel organizasyon bilgisi ﬁvr MY K

14. Zaman yonetimi bilgi ve becerisi MESLEKI YETERLILK

KURUMU



Tutum ve Davraniglar ULUSAL MESLEK STANDARDI
INSAN KAYNAKLARI UZMANI SEVIYE 4

1. Calisma zamanini etkili ve verimli kullanmak
2. Cevre, kalite ve ISG kurallarina uymak

3. Degisime acik olmak ve degisen kosullara uyum
saglamak

4. Ekip calismasina yatkin olmak

5. Genel is etigi kurallarina uygun hareket etmek

6. Isyerindeki calisma prensiplerine uygun hareket etmek
7. Uygun (s6zlU veya s6zlU olmayan) iletisim becerileri

sergilemek

YETKINLIK \T’( MYK

MESLEKI YETERLILIK
KURUMU



3- IKY’nin Gelecegi




& 0 WoRK

AYE

Future Of Work
The Jobs Of

Tomorrow




*
T.C. AiLE, CALISMA VE
SOSYAL HiZMETLER BAKANLIGI

ILO 100. Yil Bildirgesi, Calisma
Hayatinda Siddet ve Tacizin
Onlenmesi S6zlesmesi ve
Tavsiye Karari

ILO 100 Yasinda

https://www.ailevecalisma.gov.tr/digm/haberler/il
0-100-ya%C5%9F%C4%B1nda/



Teknolojik yenilikler, demografik
degisimler, cevresel degisimler ve iklim
degisikligi ile kiiresellesmenin
yvonlendirdigi calisma yasamindaki
donusturiucu degisimin yani sira
calisma yasaminin dogasi ve gelecegi ile
calisma yasamindaki insanlarin yeri ve

insan onuru Uzerinde derin etkileri

olan surekli esitsizliklerin oldugu bir

zamanda ILO’nun Yuzuncuyil'i
kutlanmakta..







Sosyal adalet zorunlulugu
Sosyal diyalog

Surdurulebilir isletmelerin 6nemi

Siddet ve tacizden arinmis ¢calisma

yasami

"f}i‘& In ternalional

“{v}'



ILO’nun, 2.yuizyilinda, iscilerin haklarini ve
tum insanlarin ihtiyaclarini, hedeflerini ve

ha

<larint ekonomik, sosyal ve cevresel

nolitikalarin temeline yerlestiren calisma

vasaminin gelecegine yonelik insan odakli

yaklasimi daha da gelistirerek sosyal
adalete iliskin anayasal gorevini

tikenmez bir glcle ileriye tasimasi gerektigi...



 Herkes n;ln tam, verimli ve serbestce secilmis istihdam
ve insana yakisir isin oldugu adil, kapsayici ve glivenli bir
calisma yasaminin gelecegini sekillendirmeye yénelik

zorluklari ele almak icin iVEdiIikle ha rekEt
etmenin zorunlu olduguny,

* Bdyle bir calisma yasaminin geleceginin, yoksullugu

sona erdiren ve klmseyl geride
birakmayan surdurulebilir
kalkinma icin onemli oldugu




Herkes i¢in

 Tam, verimli ve serbestce secilmis
istihdam,

* Insana yakisir isin oldugu,

* Adil, kapsayici ve guvenli bir calisma
yasami

Gelecegini sekillendirmeye yonelik

zorluklari ele almak icin...




Orgutin son yiz yilda evrensel Uyelige
dogru blyumesinin, sosyal adaletin
dinyanin tum bdlgelerinde saglanabilecegi

ve ILO’nun kurucu ortaklarinin bu
cabaya yonelik tam katkisinin ancak
ILO'nun Ug¢li yonetimine tam, esit ve

demokratik katilimlariyla
saglanabilecegi anlamina geldigini ilan
eder.



Ucl yapi ve sosyal diyalog

Hiikimet, isveren ve isci temsilcileri



Suardarilebilir IKY

Gelecegin ihtiyaclarini karsilama
kabiliyetinden 6din vermeden, mevcut
sirketin ve toplumun optimum ihtiyaclarini

karsilamak icin insan kaynaklarinin yonetimi
(Mariappanadar, 2013).

Biz Dogayi
Atalarnimizdan
Miras Degil,
GCocuklarimizdan
Odiing Aldik




IK Rolii

Bir isletmede cevresel olumlu sonuclar, stratejik
insan kaynaklari ydonetimi yaninda, sirket icinde
cevresel yonelimin ¢alisanlarca iyi anlasiimasi ve

calisanlarin ¢evreci davranislarinin artmasiyla
ortaya cikacaktir (Paille, Chen, Boiral, & Jin, 2014).




Personel
Yonetimi

Insan
Kaynaklari
Yonetimi
Insan ve Kiiltiir
(Degerler/Organizasyon)
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