INSAN KAYNAKLARI TEMEL TERIMLER SOzLUGU
90 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME:
Ust amirin, yoneticinin calisani degerlendirmesi.
180 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME:
Ust amirin, yoneticinin ¢alisani ve ¢alisanin kendini degerlendirmesidir.
270 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME:
Ust amirin, ydneticinin ¢calisma arkadasinin (es diizey) ve calisanin kendini degerlendirmesidir.
360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME:
Ust amirini, es diizeylerini, galisanlarini ve ¢alisanin kendisini degerlendirmesidir.
ACIK ALAN EGITiMmi:

Cogunlukla; kendine glven, takim galismasi, iletisim, liderlik gibi konulara odaklanan, agik alanlarda
gerceklestirilen ve deneyerek 6grenme yaklasimina dayanan 6zel egitimlerdir.

ADANMA (Committment):

Kisinin isine ve organizasyonuna tutku derecesinde baglanmasi ve amaclar icin 6zverili bir sekilde
istekli galismasidir.

ADAY (Candidate):

Belirli bir pozisyon veya is kategorisi icin 6nceden kalifiye olmus ve basvuru stirecinden gegmis is
arayan kisi.

ALTI SIGMA:

Hata ve kusurlarin nedenlerini belirleyip ortadan kaldirarak ve bir hatanin ortaya ¢ikma olasiligini
azaltarak is stireci ¢iktilarini iyilestirmek icin veriye dayali metodoloji kullanan bir dizi yonetim
teknigini ifade eder.

ANALITiIK DUSUNME:

Parcalari ve iliskilerini incelemek icin bitin bir varligin kurucu parcgalarina soyut ayrilmasinin
diisiinme sirecini tanimlamak icin kullanilan terimdir.

AYRIMCILIK:

Bir grup insani diger gruplara tercih etme siirecidir ve bu da digerlerine haksiz muamele edilmesine
yol acar.

BAGLILIK:

Sadakat programlari, calisanlari 6dillendiren ve dolayisiyla sadakati tesvik eden programlara atifta
bulunur. Bir isyeri ortaminda bu programlara genellikle Calisan Odiilleri ve Tanima Programlari denir.

BALANCED SCORECARD (Dengeli Sonug Karti — Kurum Karnesi):

Yoneticilere uzun dénemli stratejik hedeflerin kisa donemli eylemlere dénistirilmesinde asamali bir
yaklasim ile yol gbsteren ve sonug olarak stratejik kararlar ile uygulamalari bitinlestiren yeni bir

yonetim sistemidir.




BEYAZ YAKA:

Zihinsel glicllyle, masa basl ¢alisan, memurdan yonetici pozisyonuna kadar genis bir grup bu kapsam
icinde yer aliyor. Beden gilicline dayanmayan islerde calisan beyaz yaka daha cok idari ve arastirma
gelistirme islerinde faaliyet gosterilen is kollarinda ¢alisan kisi.

BEYiN GUCU:

Lisans egitimi ve daha Ust egitimli ve yetenekli kisilerin kendi tlkesinden bir baska llkeye go¢ etmesi
olarak tanimlanmaktadir.

BENCHMARKING:

Organizasyonun kendini degerlendirerek, rakiplerini, is ortaklarini, diger sektérlerdeki basarili
ornekleri inceleyerek, ic ve dis pazarlardaki uygulamalari arastirarak ve en iyi uygulamalari 6rnek
alarak zayif oldugu yonleri gelistirmesidir.

BiR DEFALIK PRIMLER (LUMP SUM BONUS):

Calisanlarin basarilarinin sirketin basarisinin bir parcasi oldugunu gostermek amaciyla ve performansa
dayali olarak bir defalik yapilan nakit 6demelerdir.

BiLGi iCiN ODEME (PAY FOR KNOWLEDGE):

Calisana, gorevi ile ilgili yeni bilgi ve beceriler elde etmesine bagli olarak belirlenen ek bir lcretin
6denmesidir.

BiLGILENDIRMEYE YONELIK EGiTiM (KNOWLEDGE BASED TRAINING):

Uriin bilgisi, imalat teknikleri, hizmet prosediirleri, pazar bilgisi, sirket politikalari, muhasebe ilkeleri
ve uygulamalari, mali analiz teknikleri, dis ticaret, vergi mevzuati gibi konularda yapilan sinif
egitimleridir.

BECERI GELISTIRMEYE YONELiK EGITIMLER (SKILL BASED TRAINING):

iletisim, etkili sunus, dinleme, karar alma, sorun ¢ézme, liderlik, motivasyon, toplanti yénetimi, takim
olusturma, ¢atisma yonetimi gibi konular katilimci merkezli ve uygulama agirlikli olarak verilen
egitimlerdir.

BORDRO:

isverenin isciye her ay yaptigi is karsihiginda 6dedigi iicreti, biitiin vergi ve kesintileri ile gésteren ve
iscinin galistigl stire boyunca periyodik olarak diizenlenen belgedir. Bordro, isverenin isgiye 6demesi
gereken (cret borcunu 6dedigini kanitlar.

BONUS:

Avantajlar paketi, calisanin isverenden alabilecegi temel lcret disindaki her seyi icerir. Temel amacg,
¢ahisanlarin motivasyonunu ve sirkete baghligi artirmaktir.

BOS POZISYON:

Sirket icinde yeni bir pozisyon ac¢iimasidir.




CAM TAVAN:

Belirli gruplarin ve bireylerin nitelikleri, basarilari ve katkilarina bakilmaksizin kariyer ilerlemelerini
engelleyen goriinmeyen engelleri tanimlamak icin kullanilan bir terimdir

CALISAN HiSSE SENEDIi SAHiPLiGi PLANI (ESOP

Calisana sirketin sahipliginin bir kisminin verilmesi ve onlarin da karlilik ve performans artisindan
dogrudan etkilenmesinin saglanmasidir.

CALISMA GRUBU (Work Group / Work Team):

Genellikle bilgiyi, en iyi uygulamalari veya bakis agilarini paylasmak ve her bireyin kendi sorumluluk
alanindaki performansini nasil gerceklestirecegine karar vermek icin birbirleriyle iliski kuran
takimlardir.

CATISMA (Conflict):

iki ya da daha fazla insanin ya da grubun ayni anda ayni yeri ya da kaynagi kullanmaya tesebbiis
etmesi sonucu ihtiyaglarin, ¢ikarlarin veya isteklerin birbiriyle celismesi ile ortaya ¢ikan anlasmazlik,
savas, duygusal gerilim veya carpismadir.

CIKIS GORUSMESI (Exit Interview):

Yonetim ile gorevden ayrilan ¢alisan arasindaki resmi veya gayri resmi son toplantidir.
COKLU GOREV/GOKLU iSLEVLILIK:

Ayni anda birden fazla isin yapilmasini kapsayan gorevleri icerir.

DANISMANLIK:

is hayatinda veya bireysel olarak sorun yasayan kisinin sorununu ¢ézmesi icin kendisine yol
gosterilmesi, yardim edilmesi slrecidir.

DEGERLER (Values):

Bir organizasyonda cgalisanlarin bireysel ve kolektif olarak Ustiin gordikleri, ylcelttikleri, 5nemli
bulduklari her seyi kapsar.

DEGERLENDIRME MERKEZi (Assessment Centre):

Bircok kurulusun yénetim potansiyelini belirlemek ve adayin daha yiiksek islevsel pozisyonlar igin
uygunlugunu belirlemek icin kullandigi bir yontemdir.

DEGISiM YONETIMi:
Bireyleri, ekipleri veya kuruluslari bir durumdan digerine gecirmek icin kapsamli bir siireci ifade eden

kolektif bir terimdir. Bir kurulusu derinden degistiren kaynaklarin, is sirecinin veya diger ¢alisma
yontemlerinin kullanimini yeniden tanimlayan yontemdir.

DISARIDAN iSE YERLESTIRME (Outplacement):

isten cikarilanlara ya da ayrilanlara yeni is bulma yeteneklerini artiracak sekilde destek olmak,
baglantilar olusturmak, egitimler vermek ve danismanlik yapmaktir.




DIS KAYNAK KULLANIMI (Outsourcing):

Bir organizasyonun kendi kaynaklarina ve ¢alisanlarina dayali olarak yuruttigu bir etkinligi, dis
kaynaklarin “stratejik is ortaklig1” yoluyla organizasyon disinda gerceklestirmesi, bazi fonksiyonlarini o
alanda uzmanlagsmis ve etkinligini kanitlamis kisi

DiSiPLIN:
Kanunlara ve kurallara uyma, gorevini aldigi ve yaptigl isi nizam intizam iginde istenildigi gibi yapma.
DiSiPLiN CEZASI (Uyari-ihtar):

Disiplin cezasi, sorun yaratan veya sirket kurallarina ve politikalarina uymayan calisanlarla basa ¢cikma
yontemidir.

DiSiPLIN KURULU:

Sorun yaratan veya sirket kurallarina ve politikalarina uymayan calisanlarla basa ¢cikma yontemidir.
DUYGUSAL ZEKA (Emotional Intellegence):

Duygusal Zeka, kendi ve baskalarinin duygularini tanima, degerlendirme ve yénetme yetenegidir.
DURUM TESPIT SURECI:

Durum tespiti, resmi olarak bir is s6zlesmesine girmeden 6nce uygunlugu, riski, potansiyel degeri ve
0dull degerlendirmek igin bir kisinin, isletmenin veya yatirimin ayrintilarinin arastiriimasi ve
degerlendirilmesi siirecini ifade eder.

DURUMSAL MULAKAT (Situational Interview):

Sorularin dogrudan gergeklestirilen is aktivitelerine yonelik olarak soruldugu, iste karsilasilan 6zgiin
sorunlar ve durumlara gore yapilandiriimis bir milakat teknigidir.

DURUMSALLIK (Contingency):

Yonetici ya da liderin g¢alisanlarin olgunluk diizeyine, yani bilgi ve beceri ve tutumlarina bagh olarak
tarzini degistirmesi ve duruma gore; egitici, kog, mentor ya da kaynak olarak liderlik etmesidir.

EGITiM (Training):

Organizasyonlarda ise alinan insanlarin islerini etkili bir sekilde yapabilmeleri icin sahip olmalari
gereken bilgi, beceri ve tutumlarin onlara verilmesidir.

ETiK ANLAYIS (Ethical Approach):

Aklin ve sagduyunun yonlendirdigi gorisleri izlemek, yerlesik, toplumsal ve ahlak kurallarina saygili
davranmak ve bu amacla kisisel istek ve gikarlardan 6zveride bulunmak.

EGIiTiM iHTiYAC ANALIZi (Training Needs Analysis):

Bir sirket icinde calisanlarin egitim / gelisim ihtiyaglarini belirleme ve degerlendirme sirecini ifade
eder. Egitim ihtiyac analizi i¢ diizeyde calisir. Orgiitsel, ekip ve bireysel.

EGiTiM POLITIKASI (Training Policy):

Calisanlarin organizasyon icinde ya da disinda katilacagi egitim ve gelistirme etkinliklerinin “kuruma
0zgli” gerekgelerinin yazili ya da so6zlii agiklamasidir.




EGIiTiIMIN iSE TRANSFERI:
Egitimde edinilen bilgi, beceri ve davranislarin is yasaminda kullaniimasidir.
EGITiM YONETIMI (Training Administration / Management):

Organizasyonun insan kaynaklarinin belirlenecek vizyon, misyon, amaclar, uzun dénem planlar ve
stratejiler dogrultusunda egitilmesi ve gelistirilmesi icin uygun egitim politikasinin belirlenmesi,
egitimin planlanmasi, egitimin organizasyonu, egitim bitcesi olusturma sirecidir.

EMPATI (Empathy):
Baskalarinin duygularini, bakis agilarini anlamak ve endiseleriyle etkin bir bicimde ilgilenmektir.
ENTELEKTUEL KAPITAL (Intellectual Capital):

Bir organizasyonun g¢alisanlari, musterileri ve tedarikgileri gibi tim insan kaynaklarinin sahip oldugu,
degere donustirilebilen ve rekabetci Gstinlik saglayan bilgidir.

ERGONOMI (ergonomy):
Calisanin fiziksel 6zellikleri ile isin fiziksel ortami arasindaki etkilesimin ve uyumun incelenmesidir.
ESNEK CALISMA PROGRAMLARI (Flextime Programs):

Aile, egitim ya da saglik gibi nedenlerle is glin ve saatlerine uyum saglamakta zorluk yasayanlar icin
normal sekiz saatlik ¢alisma glinliinde bazi degisiklikler esneklikler getirmektir.

ENDUSTRIYEL iLISKi:

Endustriyel iliski, isverenler ve ¢alisanlar arasindaki iliskiyi ifade eder. Ayrica, bu tir iliskileri, 6zellikle
sendikalardaki is¢i gruplarini inceleyen bir ¢calisma alanini ifade eder.

EYLEM PLANI:

Eylem Plani, gercek sorunlari ¢ozmek ve farkli durumlar icin yeterli ¢cézlimleri bulmak icin stirekli bir
O0grenme sirecini ifade eder. Bireysel liderlik ve takim problem ¢6zme becerilerini gelistirmede etkili
oldugu kanitlanmis problem ¢ézme siirecinde yeni bir yaklasimdir.

FARKINDALIKLARIN YONETIMi (Managing Diversity):

Yas, cinsiyet, din, inanc, kisilik gibi yonleriyle farkli insanlari etkili bir sekilde yonetmek icin planlanan
ve uygulanan kurumsal sistemlerin; farkhligin yararlarini en (st diizeye ¢ikarirken, sorunlarini ve
sakincalarini en alt diizeye indirecek sekilde yonetimidir.

FAZLA MESAI:

Bir is yerinde haftalik calisma siiresini asan calismalar fazla mesai anlamina gelmektedir. is Kanunu’na
gore haftalik galisma siiresi 45 saattir. 45 saati asan ¢alismalar fazla mesai olarak degerlendirilir.

FESiH:

Hukuki varlik kazanmis bir akit veya hukuki islemin taraflarca yahut yargic tarafindan geriye dénisli
veya donissiz olarak bozulmasini ifade eder.




GECICi iSTIHDAM:

Kisa ve uzun siireli devamsizlik durumunda olan siirekli tam zamanli ¢alisanlarin yerine veya en yogun
is donemlerinde isverenin ek personel ihtiyaglarini karsilamaya yonelik olarak belirli bir siireye kadar
ise alma uygulamasidir.

GOREVE iLiSKIN ROLLER (Position Oriented Roles):

Bir takimin amacina ulasmasi i¢in takim liderinin ve Gyelerinin ne yapmalari gerektigi ve takimin
isinin ne oldugu ve nigin yapildigi ile ilgili rollerdir.

GIZLiLiK SOZLESMESi:
isveren ve calisan arasinda, 6zel veya gizli bilgilerin ifsa edilmeyecegi bir s6zlesmedir.
GRUP (Group) :

Belirli konularda ortak degerleri paylasan ve toplumsal rolleri, gelismis iliskileri ve ortak beklentilerle
olusan insan toplulugudur.

GOREVi KOTUYE KULLANMA (Misconduct):
Calisanin gorevini yapmamasi veya hukuka aykiri bir sekilde yapmasidir.
HEDEF BELIRLEME (Grading):

Bireyler veya gruplar icin belirli, erisilebilir hedefler belirleme sirecini ifade eder. Bu, calisanlarin is
hedeflerini anlamalarina ve onlari zorluklara ¢cikma konusunda motive edebilecek bir tekniktir.
Hedefler spesifik, olgilebilir, ulasilabilir, gercek olmalidir.

HEDEFLERLE YONETiIM (management by objectives):

Yonetici ile galisaninin karsilikl gériserek hedef belirlemesini ve belirli hedeflerin elde edilmesine
dayali olarak calisanin degerlendirilmesini iceren bir ydnetim ve performans degerlendirme
yaklagimidir.

iKALE SOZLESMESI:

Hukuk alaninda kullanilan bir terimdir. is hukukunun bir pargasi olan ikale, bir baska deyisle 'bozma'
anlamina da gelmektedir.

iINSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI (Human Resources Planning):

Bir organizasyonun gelecekteki hedeflerine etkin bir bicimde ulasabilmesi igin ihtiya¢ duyacagi
insanlarin sayisinin ve niteliklerinin dnceden belirlenmesine ve bu ihtiyacin nasil ve ne diizeyde
karsilanabileceginin saptanmasina iliskin faaliyetlerin timudur.

INSAN KAYNAKLARI YONETiMi (HRM- human resources management):

Bir organizasyondaki insan kaynaklarinin i¢ ve dis gelismelere uygun olarak ve etkili bir bicimde
olusturulmasi, gelistirilmesi ve kullanilmasi amaciyla gézden gegirilmesine, yapilandirilmasina ve
degerlendirilmesine iliskin tiim ¢alismalardir.

ILETiSIM (Communication):

insanlar arasinda bilgi, haber, duygu ve diisiincelerin alinip verilmesini saglayan ve etkili oldugunda
glveni, anlayisi, paylasimi, ortak yasami kolaylastiran iki yonla bir stiregtir.




iSTiFA:

Bir kisinin calistigi isten ayrilmasidir. ilgili is kanunu hikiimlerine uygun calisma siirecindeki
personelin kisiye 6zel nedenler veya genel gerekceler sebebiyle o isyerinde ¢alisma faaliyetine belirli
veya belirsiz kismi siireligine veya siiresiz olarak ara vermesidir.

iSTIHDAM:

Bireyin, isveren olarak bilinen bir isletme ile 6deme programi, calisma saatleri ve belirli sartlar altinda
s6zIU veya yazih bir taahhitte bulunmasiyla ise yerlestirilmesidir.

iSCILIK MALIYETi:

Bir isveren tarafindan calisanlara 6denen toplam Ucret, sosyal yardim, vergi ve sigorta tutarini ifade
eder.

iSE ALIM SURECI:
ise alma insan kaynagi bulma, secme ve ise alistirma asamalarindan olusmaktadir.
ISTEN CIKARMA:

Kriz, kiicilme, re-Organizasyon, Departmanin kapatilmasi, Performans vb. sebeplerden 6tiri
calisanlarin isinin sonlandiriimasidir.

is GUCU:

Bir tilkede emek arzini insan sayisi yoniinden ifade eden bir kavramdir. Diger bir deyisle isgtict, bir
Ulkedeki nifusun dretici durumda bulunan yani iktisadi faaliyete katilan kismi demektir.

iS ANALIZi (Job Analysis):

isi olusturan unsurlarin ¢dziimlenmesi yoluyla isin etkin yapilmasinda belirleyici olan faktérlerin
ortaya konulmasidir.

iS BASITLESTIRME (Job Simplification):

Kisinin yapmasi gereken islerin sayisini azaltarak gorev etkinligini artirmayi amaclayan, isleri; basit,
tekrarli, standart hale getirerek egitim ve beceri gelistirme ihtiyacini ortadan kaldiran bir sirectir.

iS DEGERLEME (Job Evaluation):
Bir isin degerinin olgllmesi icin kullanilan yonetsel bir prosedirddr.
iS GENISLETME (Job Enlargement):

Bir dizi gorevi yeni, daha kapsamli ve daha ilging bir is haline getirmek icin birlestirmek ve bir ¢alisana
birden fazla isin sorumlulugunu vermektir.

iS GEREKLERI (Job Spesifications):

Bir calisanin isinin temel unsurlarini basarili bir sekilde yerine getirebilmesi icin mutlaka sahip olmasi
gereken niteliklerin en 6nemli olanlarini belirten bir liste.

iS ROTASYONU (Job Rotation):

Calisanin yerine getirdigi degisik islerin sayisini artirmak ve motivasyonu saglamak amaciyla
sistematik olarak galisani bir isten baska bir ise (bir gérevden diger bir géreve) gecirmektir.




is ILANI:
Acik is pozisyonunun duyurulmasidir.
i$ SAGLIGI VE GUVENLIGI (iSG):

Calisanlarin isyerinde saglik ve glivenlik standartlari belirleyen bir sistemdir. Temel amaci saghgi
tesvik etmek ve isyerindeki kazalari, yaralanmalari ve 6limleri engellemek icin 6nlem almaktir.

iS STRESI (Job Stress):
Organizasyonlarda isle baglantili olarak yasanan gerilimler, endise ve kaygilardir.
i EKiBi (Task Force):

Belirli bir amaci elde etmek icin sorumluluk alan birbirleriyle baglantili insanlarin olusturdugu bicimsel
is gruplaridir.

iS AHLAKI:

Calisanlarin isyerindeki is ve davranislarina karsi tutumlarinda kullanilan terimdir.
iS TANIMI (Job Description):

Bir isin icerdigi gorevlerin, sorumluluklarin ve is 6zelliklerinin listesidir.

iS TASARIMI (Job Design):

Belirli bir isin nasil yapilacaginin ve basarili olmasi icin hangi gérevlerin yerine getirilmesinin
gerektiginin tanimlanmasidir.

iS TATMINI (Job Satisfaction):

Bir calisanin yaptigi isin ve elde ettiklerinin ihtiyaclariyla ve kisisel deger yargilariyla 6rtiistiglini ya
da ortlismesine olanak sagladigini fark etmesi sonucu yasadigi bir duygudur.

iS ZENGINLESTIRME (Job Enrichment):

Sorumluluk alma, fark edilme, takdir edilme kisisel gelisim ve bliyiime, 6grenme ve basarma
duygulari gibi yiksek diizeyde motivasyon saglayan faktorleri isin yapisi icinde bir araya getirmeyi
amaglayan is tasarimi siirecidir.

iTIBAR YONETIMI:

Bir bireyin veya markanin itibarini izleme, siirdiirme ve yaratma siirecini ifade eder. itibar yonetimi,
baskalarinin bir isletme hakkinda ne soyledigini veya hissettigini sorgular ve genel fikir birliginin
sirketin hedefleri ile uyumlu olmasini saglamak i¢in yiritilmesi gereken bir siregtir.

KAFA AVCISI (Head Hunt):

Yonetici ise aliminda yetenek bulma ya da rakip calisanlardan birini transfer etmek icin kullanilan
yontemdir.

KARIYER (Career):

Bir insanin is yasami boyunca stiren isle ilgili deneyimlerinin timudur.




KARIYER BASAMAKLAR (Career Stages):

Bir calisanin is yasami boyunca gegcirdigi ve arastirma, yerlesme, orta kariyer, geg kariyer yikselis inis
vb seklinde isimlendirilen kariyer agamalaridir.

KARIYER GELISTIRME (Career Development):

insanlarin is yasamlari boyunca kariyer amaglarina ulasabilmeleri icin yirittikleri uyum saglama,
yetkinlik, yeterlilik ve kisilik gelistirme gibi tiim eylemler ve faaliyetlerdir.

KARIYER PLANLAMA (Career Planning):

Kisinin bilgi, beceri, ilgi, deger yargilari ve glgli ve gligsiiz yonlerini degerlendirmesi, organizasyon igi
ve disi kariyer olanaklarini tanimlamasi, kendisi icin kisa, orta, uzun dénemli hedefler saptamasi,
eylem planlarini hazirlamasi ve bunlari uygulamaya konulma sirecidir.

KARIYER YONETiMI (Career Management):

insan kaynaklari planlari ile sistemin biitiinlestirilmesi, kariyer yollarinin belirlenmesi, kariyer
bilgisinin artirilmasi icin acik islerin duyurulmasi, calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi,
astlara kariyer danismanhgi yapilmasi, is deneyimlemelerinin paylasiimasi siirecidir.

KATILIM (Onboarding):

Yeni ise alimlar, yerlesik kiltlr ve operasyonlarini zorunlu kilan ve tim yénetim ve evrak islerinin
yapilmasini ve egitimin tamamlanmasini saglamak igin yeni ise alimlari sirkete entegre etmek ve
bunlari basvuru sahibinden galisan statlsiine tagimak icin var olmasi gereken butiinliiktar.

KATILIMCI YONETIM (Participative Management):

Calisanlarin kendi islerinin glinlik etkinliklerini daha fazla denetleyebilmelerine olanak veren bir
yonetim anlayisidir.

KURUM KULTURO:
Herhangi bir kuruma 6zgii davranislari, inanglari ve aliskanliklari kapsar.
KiSILIK ANALIzi:

Kisinin karakter analizini yapmak ve temel yetkinliklerini ortaya ¢ikarmak igin kullanilan bir testtir.
Duygusal kisiliginiz, sosyal yasantiniz, hayata bakisiniz, kisilik tipiniz, liderlik 6zelliginiz, iyimser ya da
karamsar olusunuz gibi bircok konuda bilgi saglar.

KVKK (Kisisel Verileri Koruma Kanunu):

Kisisel verilerin islenmesinde basta 6zel hayatin gizliligi olmak tizere kisilerin temel hak ve
ozgurliklerini korumak ve kisisel verileri isleyen gercek ve tiizel kisilerin yliktmlultkleri ile uyacaklar
kurallari diizenleyen kanundur.

KUCULME (Downsizing):

Bazen isten cikarilma olarak da adlandirilan kiiglilme, sirketin ¢alisanlarinin istihdamini sonlandirarak
isglicini kalici olarak azaltma surecidir. Genellikle durgunlukta maliyetleri azaltmak ya da rekabetgi
ve verimli bir is gliciini sirdlirmek icin ortaya ¢ikan sagliksiz bir kavramdir.




KOCLUK (Coaching):

Bireyleri veya takimlari sonuglara ulastirmak icin yetkilendiren, gelistiren ve cesaretlendiren uygun
ortam ve kosullari yaratan yonetsel bir eylemdir.

KURUMSAL KiMLIK:

Bir kurumun goériinen yizine verilen isimdir. Kurumun kendini ifade etme seklidir. Bu ifade belli
sinirlari ¢izilmis ve genellikle degismez bir ifadedir.

KURUM KULTURU (Corporate Culture):

Bir vizyon ve misyon etrafinda toplanan insanlarin sahiplendikleri belirli bir inang ve degerler
sistemidir.

LIDER (Leader):

Organizasyonlarda insanlarin gayretlerini, belirlenen amaclari gergeklestirmek (izere birlestiren,
harekete gegiren, biitiin yeteneklerini ortaya koymalarini saglayan ve onlari etkili bicimde yonelten
kisidir.

LIFO (Son Giris/ ilk Cikis):

Kolektif isten g¢ikarilmalarda kullanilan ve en geng galisanlarin hizmet zamanina gore sirkette daha
uzun suredir isten gikarilan isten ¢ikarmalar icin secildigi bir politika.

LIYAKAT:

Basari 6demesi, dnceden belirlenmis bir stire boyunca olgilebilir 6lglitlere gore, hedefi vuran veya
islerini etkili bir sekilde gergeklestiren ¢alisanlar igin ikramiye veya taban Uicret artisi saglayan
performansla ilgili bir 6deme anlamina gelir.

MENTORLUK (Mentor):

Mentorluk, genellikle departmanda kidemli olan daha deneyimli bir kisinin, geng bir ¢alisana yardim
ettigi, destek sagladigi ve geri bildirim verdigi, gayri resmi bir iliski temelli egitim strecini ifade eder.

MAVI YAKA:
Beden giicli ve/veya el emegi yapan isci sinifi insanlarini ifade eden bir terimdir.
MATRIS ORGANIZASYON:

Fonksiyonel ve divisional organizasyon yapilarinin sadece avantajlarindan yararlanmayi amacglayan
organizasyon yapisidir.

MESAI:

Bir isyerinde yasal glinliik is sliresi disinda, ek bir ticret karsiliginda fazladan ¢alismak.
MAAS:

Calisana yaptigi isin karsihigl olarak, diizenli sekilde 6denen para.

MiSYON (Mission) :

Bir organizasyonun varlik nedeninin; musterileri, karsilanan ihtiyaclari ve kullanilan teknolojiyi de
belirtecek sekilde bir climle ile ifade edilmesidir.




MOTIVASYON (Motivation):

Belirli bir eylemi yerine getirmek icin bir insanin bazi icsel ve dissal faktérlerden aldigi giicle cosku,
canlanma, davranislarda kararhlik géstermesi ve davranislarini yénetmesidir.

MOR SINCAP:

ise alimcilar ve iK yéneticileri tarafindan milkkemmel is adayini tanimlamak icin kullanilan mecazi bir
terimdir. Bu birey, is gereksinimlerini mikemmel sekilde karsilayan dogru egitim, deneyim, beceri,
yetenek ve niteliklere sahiptir.

MULAKAT (Interview):

isveren ile potansiyel calisan arasinda gerceklesen, is basvurusu yapan kisinin o ise uygun olup
olmadiginin degerlendirildigi gériisme.

NET UCRET:
Bltlinden gelir vergisi, emekli kesintisi ya da sigorta primi vb. kesildikten sonra ele gegcen aylik tutar.
NORM KADRO:

Kamu kurum ve kuruluslarinda hizmetin yiritialmesi icin personelin nitelik, sayi, sahip olacagi unvan
ve derece olarak tespit edilmesi ve standart hale getirilmesidir.

ORGANIZASYON (Organization):

Blyik bir kismi yliz yize iliski icinde bulunmayan ¢ok sayida insanin karsilikli olarak tizerinde anlasmis
olduklari amaglarinin bilingli ve sistematik olarak gelistirilmesi ve gergeklestirilmesi igin aralarinda
kurduklari duizenli iliski bicimi ve yiklendikleri sorumluluk batuntdir.

ORGANIZASYONEL OGRENME (Organizational Learning):

Organizasyon icinde ortak bir amaci gerceklestirmek icin birlikte calisan insanlarin yaptiklariisleri
daha iyi anlamalarini ve sonugta daha etkili olmalarini saglamak igin gerekli olan yeteneklerin
gelistirilmesi ve yeni ve yararli bilginin tanimlanmasidir.

ORYANTASYON (Orientation):

Yeni ¢alisanlara organizasyonu ve kendi is birimlerini tanitmak ve ise alistirmak icin gergeklestirilen
aktivitelerdir.

ORGANIZASYONEL GELIiSiM:

Bir sirketin; kisa, orta ve uzun vadeli hedeflerine ulasmak icin kullanmasi gereken biitlin yontem ve
surecleri analiz ederek, yapi ve sistemin kurulmasini, izlenmesini, gelistirilmesini ve gerekli
revizyonlarin yapilmasini sistemli hale getiren siirectir.

ORYANTASYON:

Yonlendirme, kilavuzluk etme anlamlarini taslyan ve Fransizca orientation kelimesinin Tirkge
soylenisi olan oryantasyon ile ise yeni baslayan ¢alisanlarin isin gerektirdigi tutum ve bilgileri
edinmeleri, dustnsel ve/veya bedensel becerileri kazanmalari, kurumu ve sistemi yetkili kisilerden
tanima surecidir.




ODULLENDIRME:

Bir basariyi veya bir iyiligi 6dille degerlendirmek, mikafatlandirmak.
PERFORMANS (Performance):

Amaclari elde etmenin etkinlik dizeyi ve verimliligidir.
PERFORMANS ANLASMASI (performance agreement):

Yonetici ve galisanin hedefleri, engelleri ve bunlarin asilmasi icin gerekenleri goristp karara
bagladiklari ve ¢alisanin yiksek performans icin kendini ise adama yoniinde taahhitte bulunmasidir.

PERFORMANS DEGERLENDIRME (performance evaluation/assessment/review):

Organizasyonda calisanlarin amaclara ne kadar etkin ve verimli bir sekilde ulastiklarinin bicimsel
olarak 6lctilmesi ve degerlendirilmesi siirecidir.

PERFORMAN iCiN ODEME (pay for performance) :

Calisanlara bireysel performanslarina gére 6deme yapilmasi veya calisanin performansa yaptigi katki
ile orantili olarak éddllendirilmesidir.

PERFORMANS STANDARTLARI (performance standards):

Bir fonksiyonun ya da gorevin, beklentileri karsilamasi veya asmasi icin ne diizeyde yerine getirilmesi
gerektigini tanimlayan yazil ifadelerdir.

PERFORMANS YONETIM SISTEMI (performance management system):

Gergeklestirilmesi beklenen kurumsal amaglara ve bu yénde galisanlarin ortaya koymasi gereken
performansa iliskin ortak bir anlayisin organizasyonda yerlesmesi ve galisanlarin bu amaglara ulasmak
icin gosterilen ortak cabalara yapacagi katkilarin diizeyini degerlendiren sistemdir.

PRIM:

Calisani isteklendirip is verimliligini artirma hedefiyle, artan lretim, satis vb.den dolayi isverenin
isciye, ¢alisana Ucretleri disinda 6dedigi ek paradir.

POZiSYON:

Calisina sirket icerisinde verilen gérev, sorumluluk, unvan durumlarina gérev konumlandirilmasinda
kullanilan terim.

PERSONEL YETKiNLIK MATRISi:

Yetkinlik Matrisi, organizasyon icinde farkl seviyelerdeki, rol ve sorumluluklardaki isler ve
pozisyonlardan beklenen yetkinlikleri ve davranis gostergelerini bir tablo icerisinde gosteren
semalardir.

PROAKTIF CALISAN:

Kendi disinda gelisen olaylari dikkatle siizen, duygusal ve ruhsal zekasini hassas bir uyumla kullanan,
olumlu disilinen, tesvik eden, ¢6ziim odakli ve g¢aliskan insandir.




RAMAK KALA OLAY:

isletme icinde meydana gelme riski olan, calisan, is yeri ya da ekipmanini zarara ugratma potansiyeli
oldugu halde zarara ugratmayan olaydir.

REFERANS KONTROLU:

isverenin ise alinacak adayin ge¢mis is deneyimlerine yonelik performansi hakkinda bilgi edinme
yontemidir.

REHBERLIK (Coaching/Guidance):

Bir tarafin ya da her iki tarafin becerilerinin ve performansinin gelistiriimesi ve zenginlestirilmesi igin
uygun bir iliskiler ortami olusturma siirecidir.

SECIM (Selection):

Organizasyonlarin basvuranlari bilgi, beceri, tutum ve yetenekleri ile degerlendirip kimleri kabul edip,
kimleri ret edeceklerini kararlastirdiklari ise alma sirecidir.

ROTASYON:

Calisanin yerine getirdigi degisik islerin sayisini artirmak ve motivasyonu saglamak amaciyla
sistematik olarak calisani bir isten baska bir ise (bir gérevden diger bir géreve) gecirmektir.

SADAKAT PROGRAMI:

Calisanlari 6dillendiren ve dolayisiyla sadakati tesvik eden programlara atifta bulunur. Bir isyeri
ortaminda bu programlara genellikle Calisan Odiilleri ve Tanima Programlari denir.

SENDIKA:

iscilerin ya da isverenlerin ayri ayri olmak {izere is, kazang, toplumsal ve kiiltiirel konular yéniinden
cikarlarini korumak, yeni haklar saglamak ve onlari daha da gelistirmek amaciyla aralarinda yasalar
uyarinca kurduklari birlik.

SENDIKA SOZLESMESi:

Toplu is S6zlesmesi, isyeri veya isletme diizeyinde, iskolu esasina gore isyeri veya isletmede TiS
yapma yetkisini haiz isci sendikasi ile isveren sendikasi veya sendika Uiyesi olmayan isveren arasinda
yapilan is sdzlesmesidir.

SISTEM ANALIZi (System Analysis):

Aralarinda iliskiler bulunan insanlarin, birimlerin veya islerin birbirleriyle etkilesimlerini belirleyerek
bunlari bir biitlin olarak incelenmesidir.

SOSYAL SORUMLULUK:

Bir kurulusun ya da bir bireyin kendi ¢ikarlarinin oldugu kadar toplumun genel ¢ikarlarinin yararina da
hareket etmesi durumu. Sosyal sorumluluk, her bireyin ekonomi ve ekosistem arasinda bir denge
saglamak amaciyla gergeklestirdigi bir cesit gorevdir.

SUREC YONETIMI:

Bir kurumun performansinin siirekli olarak iyilestirilmesini saglayan ve stirecleri temel “varlik” kabul
eden bir yonetim disiplinidir.




STRATEJIK AMACLAR (Strategic Goals):

Bir organizasyonun bes ile yirmi bes yil arasindaki bir stirede izleyecegi yoni belirleyen ve
organizasyon ¢apinda bilinen ve paylasilan amacglar.

STRATEJi BELIRLEME (Strategy Formulation):

Bir organizasyonun misyon ve amaglarini tanimlayarak, dis firsatlari ve tehlikeleri degerlendirerek ve
kendi giiclii ve zayif yonlerini inceleyerek belirli bir stratejik yon Gzerinde karar vermesi sirecidir.

STRATEJIK YONETIM (Strategic Management):

Bir organizasyonun i¢ ve dis gevresinin ve bunlarin birbirleriyle iligskilerinin analiz edilmesi ve buradan
organizasyonun uzun dénemli amaglarina ulasabilmesi icin uygun davranis bicimlerinin belirlenmesi
ve uygulanmasi strecidir.

STRATEJIK iINSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI (strategic human resources planning):
Calismalarini organizasyonun stratejik yonelimleri ile iliskilendirme ve uyumlastirma strecidir.
STRATEJi UYGULAMA (strategy implementation):

Bir organizasyonun sectigi stratejiyi yasama gecirmek icin kaynaklarini tahsis etme ve yapilarini
harekete gecirme sirecidir.

STRES MULAKATI (Stress Interview):

is bagvurusunda bulunan bir adayin baski altinda dengesini nasil korudugunu, uyum yetenegini ve
beklenmeyen olaylar karsisinda kendisini nasil toparladigini gormek amaciyla bilingli olarak bir stres
ortami yaratan gorisme siirecidir.

SURECE iLiSKIN ROLLER (Process Oriented Roles):

Takim Uyelerinin kisisel ve sosyal ihtiyaglarinin takim uyumunun saglanmasina katkida bulunacak
sekilde karsilanmasi ile ilgili rollerdir.

SUREC TASARIMI (Process Design):
Bir ana isi tanimlamak, bu tanima goére faaliyetleri diizenlemek ve iliskileri belirli sekillerde kurmaktir.
TAKIM (Team):

Ortak benimsenmis ve acik bir amag etrafinda, belirlenmis bir dizi gérev ve sorumluluklari yerine
getirmek lGzere benimsenmis bir takim Gyesinin liderligini kabul eden uygun biyuklikteki calisanlar
toplulugudur.

TAZMINAT:

Kidem tazminati; is¢inin, is akdinin hakli nedene dayanmaksizin ya da gecerli nedenle feshi
durumunda her kidem yil karsiligi ortalama otuz glinlik briit Gcrete karsilik gelecek sekilde hak
kazandigi bir tazminat tiridar.

TEMEL YETKINLIKLER (Core Competencies):

Organizasyonda yasamanin en temel gereklerini yerine getirebilmek icin ihtiya¢ duyulan iletisim ve
iliski kurma, uyum yetenegi ve calisma istegi gibi beceriler ve tutumdur.




TERFi:

Bir calisanin bir kurulus hiyerarsi sistemindeki riitbesinin veya pozisyonunun ilerlemesidir.
TESVIK:

Birey bir eylem gergeklestirmek icin motive eden tanimlama.

TOPLAM KALITE YONETIMI (Total Quality Management):

i¢c ve dis misterilerin ihtiyac ve beklentilerini karsilamak amaciyla {iriin ve hizmetlerin kalitesini ve
verimliligini stirekli olarak iyilestirmek icin yonetimin ve galisanlarin yeteneklerini ve kapasitesini
gelistirmeye odaklanmis bir yonetim yaklagimidir.

TOP TALENT:

En iyi yeteneklerin kariyer platformu

UNVAN/TITLE:

Bir kimsenin isi, meslegi ve konum durumuyla ilgili ad.

UCRET ARASTIRMASI:

Sirketlerin benzer pozisyonlar icin 6dedikleri lcret verileri toplayip analiz ettikleri siireci ifade eder.
E-OGRENME:

internet veya bilgisayarla ilgili diger kaynaklar gibi elektronik yontemleri kullanan bir egitim, 6gretim
ve gelistirme yontemidir.

YABANCI YONETICILER (Expat):

Vatandasi olmadiklari bir Glkede genellikle Gi¢ bes yil arasinda gegici bir siire icin gérev yapan
yoneticilerdir

YAN HAKLAR:

Maasin disinda taninan tiim haklari ve avantajlari icermekte. Sirket arabasi, telefon, saglik ve
emeklilik sigortasi, is kanunun 6tesinde verilen izinler, bedava yemekler, kahveler Vb. haklardir

YAPILANDIRILMIS MULAKAT (Structured Interview):
Her adaya ayni sekilde yoneltilen 6nceden belirlenmis sorularin soruldugu milakat tarzidir.
YEDEKLEME PLANLAMASI (Succession Planning) :

Bir organizasyonda st diizey pozisyonlara ylikseltilmeye ve mevcut Ust diizey yoneticilerin yerine
gecmeye hazir olan yoneticilerin belirlemeye, izlemeye ve gelistirmeye yonelik bir rapordur.

YETENEK YONETIMI (Talent Management):

insan sermayesi yonetimi olarak da adlandirilan yetenek yénetimi, calisanlarin ise alinmasi,
yonetilmesi, degerlendirilmesi, gelistirilmesi ve sirdlrilmesi stirecinde sirketlerin insan

sermayelerinin mimkin olan en iyi sekilde kullanilmasina yardimci olma sirecidir.




YETENEK HAVUZU:

ise alim yapanlarin ve iK Yéneticilerinin tim Ust diizey adaylarini tuttuklari bir yer veya veritabanini
ifade eder.

YETKiNLiK MODELLEMESi:

Bir isin beceri, bilgi ve davranis gereksinimlerini tanimlamak igin bir cercevedir. Bir sirketin rekabet
avantaji elde etmek icin ihtiya¢ duydugu yetenek ve beceri araliklarini analiz eder ve aciklar. Yetkinlik
modelleri, is ve is beklentilerini netlestirme siregleridir.

YENIDEN YAPILANMA (Reengineering):

is stireglerinin daha etkin olmasini ve son (iriin ya da hizmetlerin kalitesinin iyilestirilmesini saglamak
Uzere gozden gecirilmesi ve yeniden tasarlanmasidir.

YENIDEN DUZENLEME Re-organization:

Bir isletme veya kurumda verimliligi artirmak i¢in mevcut yonetim sisteminin degistirilmesi, yeni kural
ve yontemlerin uygulanmasi.

YETKiNLiK BAZLI PERFORMANS DEGERLENDIRMESi:

“Nasil yapilacak?” sorusunun cevabini veren yetkinlik yonetimi, sirketini belirlenen yetkinliklerde
hangi durumda oldugunu bilimsel yollarla 6l¢iilmesini saglamaktadir

YETKILENDIRME (Empowerment):

Calisanlara islerini basarmalari icin daha 6zglirce hareket etmelerini ve inisiyatif kullanma
sorumlulugunu duymalarini saglamak igin bilgi, glc, yetki ve 6diller vermektedir.

YONETIM (Management):
insanlar araciligiyla islerin ve faaliyetlerin etkin bir sekilde sonuglandirilmasi siirecidir.
YONETISIM (Governance):

Bir tarafin digerlerini ydnetmesinden ziyade karsilikli etkilesimin 6n planda oldugu bir iliskiler
bltinind temsil eder ve “birlikte yonetmek” anlamina gelir

ZORLANMIS TERCiH DEGERLENDIRMESi (Forced Choice Appraisal):

Degerlendiricinin ¢alisanin is davranisi hakkindaki iki ifadeden birini segmek zorunda oldugu bir tir
performans degerlendirme yéntemi.




