iINSAN KAYNAKLARI YONETiIMiI TERIMLERI SOZLUGU

Adanma (commitment), Kisinin isine ve organizasyonuna tutku derecesinde baglan-
masl ve amaglar icin 6zverili bir sekilde istekle caligmasidir.

Analitik diigsiinme (analytical thinking), bir sorunu ¢ézmek igin bilgileri ayristirarak ve

sorunun alt unsurlarina inerek sonug ¢ikarma seklindeki sistematik diisinme tarzidir.

Baglilik, (loyalty) islerin olumlu veya olumsuz gittigi durumlarda ¢alisma arzusunu
kesintisiz destekleyen zihinsel ve duygusal bir stregtir.

Balanced Scorecard (dengeli sonug¢ kartl — kurum karnesi), ydneticilere uzun dénemli
stratejik hedeflerin kisa dénemli eylemlere dénistlrilmesinde asamali bir yaklasim ile
yol gbsteren ve sonug olarak stratejik kararlar ile uygulamalari batinlestiren yeni bir

ybnetim sistemidir.

Basvuru formu, (application form) bir adaydan sirketin almak istedigi spesifik bilgileri
derlemek Uzere sirkete 6zgU olarak hazirlanmig bir bilgi formu

Benchmarking (Kiyasiama), bir organizasyonun kendini degerlendirerek, rakiplerini, is
ortaklarini, diger sektérlerdeki basarili érnekleri inceleyerek, i¢c ve dis pazarlardaki
uygulamalari arastirarak ve en iyi uygulamalari érnek alarak zayif oldugu yénleri
gelistirmesidir.

Bir defalik primier, (lump sum bonus) ¢alisanlarin basarilarinin sirketin basarisinin bir
parcas! oldugunu géstermek amaciyla ve performansa dayali olarak bir defalik yapilan
nakit 6demelerdir.

Bilgi icin 6deme (pay for knowledge), calisana, gorevi ile ilgili yeni bilgi ve beceriler
elde etmesine bagl olarak belirlenen ek bir Gcretin 6denmesidir.

Biigilendirmeye yoénelik egitim, (knowledge based training) Urlin bilgisi, imalat
teknikleri, hizmet prosedurleri, pazar bilgisi, sirket politikalari, muhasebe ilkeleri ve




uygulamalari, mali analiz teknikleri, dig ticaret, vergi mevzuati gibi konularda yapiian

sinif egitimleridir.

Beceri gelistirmeye yonelik egitimler (skill based training), iletisim, etkili sunus,
dinleme, karar alma, sorun ¢b6zme, liderlik, motivasyon, toplanti ydnetimi, takim
olusturma, gatisma yénetimi gibi konular katilimci merkezli ve uygulama agirlikli olarak

verilen egitimlerdir.

Cam Tavan (glass ceiling), bir organizasyonda kadinlarin ve azinliklarin st yénetim

basamaklarina ¢gikmasini engelleyen gériinmeyen duvar.
Coaching (bkz: kogluk)

Calisan icin hisse senedi sahipligi plani (ESOP: Employee Stock Ownership Plans
), calisana sirketin sahipliginin bir kisminin verilmesi ve onlarin da karhlik ve

performans artigsindan dogrudan etkilenmesinin sagianmasidir.

Calisma grubu, (work group / work team) Gyeleri, genellikle bilgiyi, en iyi uygulamalari
veya bakis acilarini 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 tesebblis etmesi sonucu ihtiyaglarin, ¢ikarlarin veya isteklerin
birbiriyle celismesi ile ortaya cikan anlagsmazlk, savas, duygusal gerilim veya

carpismadir.

Danigsmanlik (counselling), bir ydneticinin ¢calisanina is performansini etkileyen kisisel

sorunlarini tanimiamasi ve Ustline gitmesi icin yardim etme, destekleme slrecidir.

Degerlendirme Merkezi, /assessment center) genellikle yénetim gbrevlerine bagvuran
ya da yulkseltilecek olan adaylarin yerine getirmesi istenen bir dizi simullasyon,
egzersiz ve gdrevden olusan ve belirli bir zaman dilimine yayilan bir se¢cme ve

degerlendirme sirecidir.

Degerler, (values) bir organizasyonda calisanlarin bireysel ve kollektif olarak Usttin

g6rdUkleri, ytcelttikleri, 6nemli ve degerli bulduklarinin timudur.




Deger Zinciri Analizi, (value chain analysis) bir organizasyonun kendi igindeki gug¢!U
ve zayif yonlerini sistematik olarak tanimlamak ve analiz etmek icin kullanilabilecek bir

cercevedir.

Kuculme, (Downsizing), isletme ydnetiminin bilin¢li ve proaktif olarak aldigi kararlar ve
uyguladigi stratejiler ile calisanlarin sayisini, maliyetleri, igleri ve slrecleri azaltmas!

surecidir.

Danigmanlik, (counselling) iste ya da is disinda bir sorun yasayan bir ¢aliganin

sorununu ¢bézmesi icin kendisine yol gosterilmesi, yardim edilmesi

Durumsal milakat, (situational interview) sorularin dogrudan gerceklestirilen is
aktivitelerine ybnelik olarak soruldugu, iste karsilasilan 6zgin soruniar ve durumlara

g6re yapilandirilmig bir milakat teknigidir.

Durumsallik, (contingency) ydnetici ya da liderin calisanlarin oigunluk dizeyine, yani
bilgi ve beceri ve tutumlarina bagli olarak tarzini degistirmesi ve duruma gére; egitici,

kog, mentor ya da kaynak olarak liderlik etmesidir.

Egitim, (training) organizasyonlarda ise alinan insanlarin islerini etkili bir sekilde

apabilmeleri icin sahip olmalari gereken bilgi, beceri ve tutumlarin onlara verilmesidir.
y

Egitim ihtiyac analizi, (training needs analysis), calisanlarin hangi bilgi, beceri ve
tutum eksikligi icinde oldugunu ve bu acigin nasil ve ne zaman kapatilabilecegini
sistematik olarak incelemektir.

Egitim politikasi, (training policy), calisanlarin organizasyon icinde ya da diginda
katilacagi egitim ve gelistirme etkinliklerinin “kuruma 6zgl” gerekgelerinin yazili ya da

s6zIlU aciklamasidir.

Egitimin transferi, egitimde edinilen bilgi, beceri ve davraniglarin is yasaminda

kullaniimasidir.

Egitim yodnetimi (training administration / management) organizasyonun insan
kaynaklarinin belirlenecek vizyon, misyon, amaglar, uzun dénem planlar ve stratejiler

dogrultusunda egitiimesi ve gelistiriimesi i¢in uygun egitim politikasinin belirlenmesi,




egitimin planlanmasi, egitimin organizasyonu, egitim budtgesinin belirlenmesi ve

egitimlerin etkinliginin degerlendirilmesi ¢alismalarinin timudar.

Eleman secme, (recruitment / selection) yetenekleri, becerileri ve ilgileri
organizasyonun ihtiyaclarina en uygun olan adaylarin sistematik bir sekilde

belirlenmesi ¢calismalaridir.

Empati, (empathy) baskalarinin duygularini sezmek, bakis acilarini aniamak ve
endigeleriyle etkin bir bigimde ilgilenmektir.

Entelektiel kapital, (intellectual capital) bir organizasyonun calisanlari, masterileri ve
tedarikcileri gibi tim insan kaynaklarinin sahip oldugu, degere dénustirilebilen ve
rekabetci Ustlinlik saglayan bilgidir

Ergonomi, (ergonomy) calisanin fiziksel 6zellikieri ile isin fiziksel ortami arasindaki

etkilesimin ve uyumun incelenmesidir.

Esnek calisma programlari, (flextime programs) aile, egitim ya da saghk gibi
nedenlerle alisiimis is gln ve saatlerine uyum saglamakta zorluk yasayanlar icin
normal sekiz saatlik calisma guninde bazi degisiklikler getirmektir.

Etik anlayis, (ethical approach) aklin ve sagduyunun yénlendirdigi gérusleri izlemek,
yerlesik, toplumsal ve ahlak kurallarina saygiit davranmak ve bu amagla kigisel istek

ve ¢ikarlardan 6zveride bulunmaktir.

Eylem plani, (action plan) kisa dénem icinde nelerin yapilmasi gerektigini, bunlari
kimlerin, ne zaman, nerede ve nasil yapacagini, ylritme sorumlulugu ve onay
yetkisinin kimlerde oldugunu, kime bilgi verilecegini ve kimlerden destek istenecegini

belirten kararlar dizisidir.

Farkliliklarin yoénetimi, (managing diversity) yas, cinsiyet, din, inang, Kkisilik gibi
ybnleriyie farkh insanlari etkili bir sekilde ydénetmek igin planlanan ve uygulanan
organizasyonel sistemlerin; farklihdin yararlarini en Ust dizeye cikarirken, sorunlarini

ve sakincalarini en alt diizeye indirecek sekilde kurulmasidir.




Goreve iligkin roller, (position oriented roles) Bir takimin amacina ulasmasi icin
takim liderinin ve UGyelerinin ne yapmalari gerektigi ve takimin iginin ne oldugu ve nicgin

yapildidi ile ilgili rollerdir.

Grup, (group) belirli konularda ortak degerleri paylasan ve toplumsal rolleri, gelismis
iligkileri ve beklentiler sistemi ile birbirine kenetlenen insan topluiugudur.

Hedeflerle yonetim, (management by objectives) yonetici ile g¢alisaninin karsilikh
gbruserek hedef belirlemesini ve belirli hedeflerin elde edilmesine dayali olarak
calisanin degerlendiriimesini iceren bir ybnetim ve performans degerlendirme

yaklasimidir.

insan kaynaklar planlamasi, (human resources planning) bir organizasyonun
gelecekteki hedeflerine etkin bir bicimde ulagabilmesi igin ihtiya¢c duyacagi insanlarin
sayisinin ve niteliklerinin dnceden belirlenmesine ve bu ihtiyacin nasil ve ne dizeyde

karsilanabileceginin saptanmasina iligkin faaliyetierin timidur.

insan kaynaklari yénetimi, (human resources management) bir organizasyondaki
insan kaynaklarinin i¢c ve dis gelismelere uygun olarak ve etkili bir bicimde
olusturulmasi, gelistiriimesi ve kullanilmasi amaciyla gbzden gecirilmesine,

yapilandiriimasina ve degerlendiriimesine iligkin tim calismalardir.

iletisim, (communication) insanlar arasinda bilgi, haber, duygu ve dislincelerin alinip
verilmesini saglayan ve etkili oldugunda glveni, anlayisi, paylasimi, ortak yasami
kolaylastiran iki yénld bir stregtir.

is analizi, (job analysis)isi olusturan unsurlarin ¢dzimlenmesi yoluyla isin etkin
yapiimasinda belirleyici olan faktérlerin ortaya konulmasidir.

is basitlestirme, (job simplification) kisinin yapmasi gereken islerin sayisini azaltarak
gbrev etkinligini artirmaylr amaclayan, isleri; basit, tekrarli, standart hale getirerek
egitim ve beceri gelistirme ihtiyacini ortadan kaldiran bir stregtir.

is degerleme, (job evaluation) bir isin degerinin dlclilmesi igin kullanilan yénetsel bir
prosedurdlr.




is genisletme, (job enlargement) bir dizi gérevi yeni, daha kapsamli ve daha ilging bir
is haline getirmek icin birlestirmek ve bir ¢alisana birden fazla isin sorumlulugunu

vermexktir.

is gerekleri, (job spesifications) bir ¢aliganin isinin temel unsurlarini basarili bir sekilde
yerine getirebilmesi icin mutlaka sahip olmasi gereken niteliklerin en énemli olanlarint

belirten bir liste.

is rotasyonu, (job rotation) gcalisanin yerine getirdigi degisik islerin sayisini artirmak
ve motivasyonu saglamak amaciyla sistematik olarak calisani bir isten bagka bir ise

(bir gbrevden diger bir gbéreve) gecirmekir.

is stresi, (job stress) organizasyonlarda isle baglantili olarak yasanan gerilimler,

endise ve kaygilardir.

is ekibi, (task force) belirli bir amaci elde etmek icin sorumiuluk alan birbirleriyle

baglantili insanlarin olusturdugu bigimsel is gruplandir.

Is tanimi, (job description) bir isin icerdigi gérevierin, sorumluluklarin ve is 6zelliklerinin

listesidir.

Is tasarimi, (job design) belirli bir isin nasil yapilacaginin ve basarili olmasi igin hangi

gOrevlerin yerine getirilmesinin gerektiginin tanimlanmasidir.

is tatmini, (job satisfaction) bir calisanin yaptigi isin ve elde ettiklerinin ihtiyaclariyla ve
kisisel deger yargilariyla 6rtistigina ya da értismesine olanak sagladigini fark etmesi

sonucu yasadigi bir duygudur.

is zenginlestirme, (job enrichment) sorumluluk alma, fark edilme, takdir edilme kisisel
gelisim ve buyime, 6grenme ve basarma duygulari gibi yiksek dizeyde motivasyon
saglayan faktorleri isin yapisi icinde bir araya getirmeyi amaglayan is tasarimi

sUrecidir.

Kariyer, (career) bir insanin yasami boyunca sdren isle ilgili deneyimlerinin tGmuadur.




Kariyer basamaklari (career stages) bir calisanin is yasami boyunca gecirdigi ve
arastirma, yerlesme, orta kariyer, gec kariyer ve inis seklinde isimlendirilen bes kariyer

asamasi

Kariyer gelistirme, (career development) insanlarin is yagsamlari boyunca kariyer
amagclarina ulasabilmeleri igin yUrdttkleri uyum saglama, yetkinlik, yeterlilik ve kigilik

gelistirme gibi tim eylemler ve faaliyetlerdir.

Kariyer planlama, (career planning) kisinin bilgi, beceri, ilgi, deger yargilari ve gucli
ve gugsuz yoénlerini degerlendirmesi, organizasyon ici ve dig! kariyer olanaklarini
tanimlamasi, kendisi i¢in kisa, orta, uzun dénemli hedefler saptamasi, eylem planlarini

hazirlamasi ve bunlari uygulamasi surecidir.

Kariyer yoOnetimi, (career management) insan kaynaklari pianiari ile sistemin
batanlestirilmesi, kariyer yollarinin belirlenmesi, kariyer bilgisinin artirilmasi igin agik
islerin duyurulmasi, calisanlarin performanslarinin degerlendiriimesi, astlara kariyer
danismanhgi yapilmasi, is deneyimlerinin artirlmasi ve egitim programlarinin

dizenlenmesi faaliyetlerinin timdar.

Katilmci yénetim, (participative management) calisanlarin kendi iglerinin glnlik
etkinliklerini daha fazla denetleyebilmelerine olanak veren bir ydnetim anlayisidir.

Kazang¢ paylasimi, (gain sharing) bir birimdeki yOneticilerin ve calisanlarin takim
olarak galismasini 6zendirmek amaciyla énceden belirlenen performans hedeflerine

ulasildiginda elde edilen kazancla orantili olarak édullendiriimesidir.

Kocluk, (coaching), bireyleri veya takimlari sonuglara ulastirmak icin yetkilendiren,
gelistiren ve cesaretlendiren uygun ortam ve kosullari yaratan yénetsel bir eylemdir.

Kurum kiiltiird, (corporate culture) bir vizyon ve misyon etrafinda toplanan insanlarin
sahiplendikleri belirli bir inang ve degerler sistemidir.

Lider, (leader) organizasyonlarda insanlarin gayretlerini, belirlenen amaglar
gerceklestirmek Uzere birlestiren, harekete geciren, bltin yeteneklerini ortaya
koymalarini sagiayan ve onlari etkili bicimde ydnelten kisidir.




Mentoring (akil hocaligi), kisisel ve profesyonel gelisime yardimci olmak UGzere
deneyimlerini, uzmanliklarini ve disincelerini birbirine aktaran iki insan arasindaki bir

yardimlagsma ve paylasma iligkisidir.

Mentor, (mentor) daha az deneyimli bir ¢alisanin gelismesi i¢cin ona yardim eden

deneyimli ve kidemli bir ¢calisan ya da yonetici

Misyon, (mission) bir organizasyonun varlik nedeninin; musterileri, kargilanan
ihtiyaglari ve kullanilan teknolojiyi de belirtecek sekilde bir climle ile ifade edilmesidir.

Motivasyon, (motivation) belirli bir eylemi yerine getirmek igin bir insanin bazi i¢sel ve
dissal faktorlerden aldigi glcle cosku, canlanma, davranislarda kararlilik gdstermesi

ve davraniglarini ydbnetmesidir.

Mulakat, (interview) genellikle 20 ile 40 dakika arasinda suren, yiz ylze gdérisme
seklinde gerceklesen ve cogunlukla bir karara varmak amaciyla gerceklestirilen bir

iletisim ortamidr.

Organizasyon, (organization) blyuUk bir kismi yiz ylze iliski icinde bulunmayan c¢ok
sayida insanin karsilikli olarak UGzerinde aniasmis olduklari amaclarinin bilingli ve
sistematik olarak gelistiriimesi ve gerceklestiriimesi igin aralarinda kurduklari dizenli

iliski bicimi ve yUklendikleri karmasik gérevler toplulugudur.

Organizasyon (2), ortak bir gbérevin tanimianmasi veya bir amacin gerceklestiriimesi
icin bireysel ¢cabalarini sistematik ve bilingli bir sekilde birlestiren insanlar toplulugudur.

Organizasyonel 6grenme, (organizational learning) organizasyon iginde ortak bir
amaci gerceklestirmek igin birlikte calisan insanlarin yaptiklarn igleri daha iyi
anlamalarini ve sonugta daha etkili olmalarini saglamak igin gerekli olan yeteneklerin
gelistirilmesi ve yeni ve yararl bilginin tanimlanmasi, elde edilmesi ve uygulanmasi

surecidir.

Oryantasyon, (orientation) yeni calisanlara organizasyonu ve kendi is birimlerini

tanitmak ve ise alistirmak igin gergeklestirilen aktivitelerdir.




Outdoor training, cogunlukla; kendine giiven, takim calismasi, iletisim, liderlik gibi
konulara odaklanan, acik alanlarda gerceklestirilen ve deneyerek 6grenme
yaklagimina dayanan 6zel egitimlerdir.

Outplacement, (disaridan ise yerlestirme) isten cikarilanlara ya da ayrilanlara yeni
is bulma yeteneklerini artiracak sekilde destek olmak, baglantilar olusturmak, egitimier

vermek ve danismanhk yapmaktir.

Outsourcing (dis kaynak kullanimi), bir organizasyonun kendi kaynaklarina ve
calisanlarina dayall olarak yurttiga bir etkinligi, dis kaynaklarin “stratejik is ortakhigi”
yoluyla organizasyon disinda gerceklestirmesi, bazi fonksiyoniarint o alanda
uzmanlasmis ve etkinligini kanitlamis kisi ya da kuruluglara ydnlendirmesi

uygulamasidir.

Ogrenme, (learning) insanlarin islerini etkin bir sekilde yapabilmek icin ihtiyac
duyduklari bilgi, beceri ve tutumlari elde etmeleridir.

Performans, (performance) amaclari elde etmenin etkinlik diizeyi ve verimliligidir.

Performans anlagsmasi, (performance agreement) yoénetici ve calisanin hedefleri,
engelleri ve bunlarin asilmasi igin gerekenleri gérliislip karara bagladiklari ve galisanin

yuksek performans icin kendini ise adama yo6niinde taahh(tte bulunmasidir.

Performans degerlendirme, (performance evaluation / assessment / review) bir
organizasyonda calisanlarin amaciara ne kadar etkin ve verimli bir sekilde

ulastiklarinin bigimsel olarak él¢ctimesi ve degerlendiriimesi strecidir.

Performans icin ddeme, (pay for performance) calisanlara bireysel performanslarina
gbre 6deme yapilmasi veya calisanin performansa yaptigl katki ile orantili olarak

odullendiriimesidir.

Performans standartlari, (performance standards) bir fonksiyonun ya da gdrevin,
beklentileri karsilamasi veya asmasi icin ne dizeyde yerine getirilmesi gerektigini

tanimlayan yazili ifadelerdir.

Performans yonetimi sistemi, (performance management system) gerceklestiriimesi

beklenen organizasyonel amaclara ve bu yénde calisanlarin ortaya koymasi gereken




performansa iligkin ortak bir anlayisin organizasyonda yerlesmesi ve calisanlarin bu
amagclara ulasmak igin gésterilen ortak ¢abalara yapacagi katkilarin dlizeyini artirici bir
bicimde ydnetiimesi, degerlendiriimesi, Ucretlendiriimesi, &dlllendiriimesi ve

geligtiriimesi sUrecidir.

Reengineering (yeniden yapilanma), is siireclerinin daha etkin olmasini ve son (riin
ya da hizmetlerin kalitesinin iyilestiriimesini saglamak Uzere gbézden geciriimesi ve

yeniden tasarlanmasidir.

Rehberlik, (coaching / guidance) bir tarafin ya da her iki tarafin becerilerinin ve
performansinin geligtiriimesi ve zenginlegtiriimesi icin uygun bir iligkiler ortami

olusturma surecidir.

Secim, (selection) organizasyonlarin basvuranlari biigi, beceri, tutum ve yetenekleri ile
degerlendirip kimleri kabul edip, kimleri red edeceklerini kararlastirdiklari ise alma

surecidir.

Sistem, (system) ayni amacin gerceklestiriimesine katilmak veya katkida bulunmak
tzere karsilikh etkileri birlesen bagimsiz ve aktif bireyler, parcalar veya birbirleriyle
baglantili olan sirecler topluiugudur.

Sistem analizi, (system analysis) aralarinda iligkiler bulunan insanlarin, birimlerin veya
islerin birbirleriyle etkilesimlerini belirieyerek bunlari bir bitln olarak incelenmesidir.

Stratejik amaclar, (strategic goals) bir organizasyonun bes ile yirmi bes yil arasindaki
bir stirede izleyecegi yonu belirleyen ve organizasyon c¢apinda bilinen ve paylasilan

amaglar

Strateji belirleme, (strategy formulation) bir organizasyonun misyon ve amagclarini
tanimlayarak, dig firsatlarn ve tehlikeleri degerlendirerek ve kendi gucli ve zayif

yonlerini inceleyerek belirli bir stratejik yon Uzerinde karar vermesi surecidir.

Stratejik yonetim, (strategic management) bir organizasyonun i¢ ve dis ¢evresinin ve
bunlarin birbirleriyle iligkilerinin analiz edilmesi ve buradan organizasyonun uzun
dénemli amaglarina ulasabilmesi igin uygun davranig big¢imlerinin belirlenmesi ve

uygulanmasi sirecidir.




Stratejik insan kaynaklari planlamasi, (strategic human resources planning) insan
kaynaklari planlamasi c¢alismalarini  organizasyonun stratejik ydnelimleri ile

iliskilendirme ve uyumlastirma slrecidir.

Strateji uygulama, (strategy implementation) bir organizasyonun sectigi siratejiyi
yasama gegirmek igin kaynaklarini tahsis etme ve yapilarini harekete gecirme

surecidir.

Stres, (stress) bir kisinin kendi istekleri ile ¢atisan, onu zorlayan ve ayni zamanda
firsatlar da sunan bir dinamik durumla karsi karsiya kalmasi ve sonucun kendisi igin

hem belirsiz hem de 6nemli olmasidir.

Stres miulakatlari, (stress interview) is bagvurusunda bulunan bir adayin baski altinda
dengesini nasil korudugunu, uyum yetenegdini ve beklenmeyen olaylar karsisinda
kendisini nasil toparladigini gérmek amaciyla bilingli olarak bir stres ortami yaratan
gbrisme sUrecidir.

Sirece iligkin roller, (process oriented roies) takim Uyelerinin kisisel ve sosyal
ihtiyaclarinin takim uyumunun saglanmasina katkida bulunacak sekilde karsilanmasi
ile ilgili rollerdir.

Sirec tasarimi, (process design) bir ana isi tanimlamak, bu tanima gére faaliyetleri
dizenlemek ve iligkileri belirii sekillerde kurmaktir.

Takim, (team) ortak benimsenmis ve acik bir amagc etrafinda, belirlenmis bir dizi gérev
ve sorumluluklari yerine getirmek Uzere benimsenmis bir takim Gyesinin liderligini

kabul eden uygun buyukllikteki calisanlar toplulugudur.

Temel vyetkinlikler, (core competencies) organizasyonda yasamanin en temel
gereklerini yerine getirebilmek igin ihtiyac duyulan iletisim ve iliski kurma, uyum
yetenegi ve calisma istegi gibi beceriler ve tutumdur.

Toplam kalite yonetimi, (total quality management) ic ve dis musterilerin ihtiyac ve
beklentilerini karsilamak amaciyla Urin ve hizmetlerin kalitesini ve verimliligini strekli
olarak iyilestirmek icin yOnetimin ve calisanlarin yeteneklerini ve kapasitesini
gelistirmeye odaklanmig bir yénetim yaklagimidir.




Tutum gelistirmeye yoénelik egitimler, (attitude based trainings) olumlu zihinsel
tutum, girisken davranis, aciklik, gtvenilir olma, kendini adama, motivasyon, sadakat
ve sorumluluk duyma, yaraticilik, takim galismasina yatkinlik, ortak sahiplenme gibi
kisisel tutuma iliskin konularda genellikle deneyerek 6grenme yaklasimi ile deneyimii

egiticiler tarafindan verilen egitimlerdir.

Yabanci yoneticiler, (expatriates) vatandasi olmadiklari bir Glkede geneliikle gecici bir
slre icin gérev yapan ydneticiler

Yapilandinnimig miulakat, (structured interview) her adaya ayni sekilde yéneltilen

6nceden belirlenmig sorularin soruldugu malakat tarzidir.

Yedekleme planlamasi, (succession planning) bir organizasyonda Ust dlzey
pozisyonlara yUkseltiimeye ve mevcut Ust dizey yo6neticilerin yerine gecmeye hazir

olan yoéneticilerin belirlemeye, izlemeye ve gelistirmeye ybneiik bir rapordur.

Yetkilendirme, (empowerment) calisanlara islerini basarmalari i¢in daha &6zglrce
hareket etmelerini ve inisiyatif kullanma sorumiulugunu duymalarini saglamak igin bilgi,

gug, yetki ve dduller vermektedir.

Yonetim, (management) insanlar araciligiyla islerin ve faaliyetlerin etkin bir sekilde

sonuclandiriimasi sdrecidir.

Zorlanmis tercih degerlendirmesi (forced choice appraisal) Degerlendiricinin
calisanin is davranigi hakkindaki iki ifadeden birini segmek zorunda oldugu bir tir

performans degerlendirme yontemi

Kaynak: ismet Baruicugil, Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi, Kariyer Yayinlari, Mart
2004.




