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INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE SECME ve YERLESTIRMENIN
PSIKOLOJIiK BOYUTLARI, ORGUTSEL BAGLILIGA ETKILERIi

Calismada, insan kaynaklar1 yonetiminde dogru ise dogru insan segmenin ve
yerlestirmenin, orgiitlerin devamlili§inin saglanmasi agisindan énemi vurgulanmistir.
Dogru ise dogru insan se¢gmenin de kisinin sadece egitim, deneyim, becerileri ile sinirh
olmamasi gerektigi, insan kaynaklar1 yoneticilerinin adaylarin kisilik tipolojilerini de
inceleyerek en dogru sonuca ulagmalar1 gerektigine dikkat gekilmistir. Orgutler kendi
devamliligini diistinmek ve siirdiirmek zorundadir. Bu sebeple orgiit yoneticilerinin,
secilen her personelin oOrgiitiin  kaderini de belirleyecegini unutmamalari, bu
dogrultuda dogru insan kaynagini segmenin Onemini anlamalar1 gerektigi ve yine
orgilitsel baglilik i¢in biinyesine dahil ettigi personelleri elde tutmanin 6nemi ¢alismada
ana hatlariyla belirtilmistir. Caligmanin sonucunda kisilik kavraminin ve ¢alisan
psikolojisinin  Orgiitsel bagliligi etkileyen en temel etkenler oldugu ortaya

konulmustur.

Calisma, insan kaynaklar1 yoneticilerine, insan kaynaklar1 alaninda ilerlemek
isteyen Kkisilere, ilgili bolimlerde okuyan Ogrencilere ve yeni mezun genglere is

hayatlarinda fayda saglamak amaci ile yapilmistir.
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ABSTRACT

PSYCHOLOGICAL EXTENSIONS OF SELECTION AND PLACEMENT IN
HUMAN RESOURCES MANAGEMENT AND EFFECTS TO THE
ORGANIZATIONAL COMMITMENT

This study emphasizes the importance of selection and placement of the right
person to the right job for the continuity of organizations. It has also been pointed out
that the right person selection for the right job should not be limited to only education,
experience and skills, and that human resource managers should also study the
personality typologies of candidates to reach the right result. Organizations have to
think and maintain their own continuity. For this reason, it is outlined in the study that
it is important for organizational managers not to forget that each selected staff will
determine the fate of the organization, to keep the importance of choosing the right
human resource in this direction and to keep the staff that are included in the
organization for organizational commitment. As a result of the study, it was revealed
that the concept of personality and staff psychology are the most fundamental factors

affecting organizational commitment.

The study was conducted with the aim of providing benefits to the human
resources managers, to those who want to advance in the human resources field, to the
students who study in the related departments and to newly graduated young people in
their business life.
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GIRIS

-Calisma Konusunun Seg¢imi: Orgiitsel Baglilik bir orgiitiin siirekliligini
saglayan en onemli etkenlerden biridir. Bu baglilik da en temele, ise alim siirecindeki
dogru personel se¢me siirecine dayanmaktadir. Calisan psikolojisi de Orgiitsel
baglhiligin devamini getiren kritik noktalardan biridir. Orgiitlerin devami i¢in ise alim
stireci, sonrasinda ¢alisanlarin psikolojileri ve devaminda orgiitsel bagliligin devami

gibi siireglerin her birinin birbiri ile baglantili olmasi1 konu se¢iminde etkili olmustur.

-Cahsmanin Amaci: Orgiitlerde ise alimda, acik pozisyon icin dogru
personelin tedarik ve se¢iminde dikkat edilmesi gereken 6nemli hususlara deginmek
ve orgiitiin devamliligin saglanmasi i¢in segilen personelin maddi tatmininin yani sira
manevi tatminini de saglayarak oOrgiite baglhiligini arttirmak konusunda onerilerde

bulunmak hedefi ile yapilan bir caligmadir.

-Calismanin Onemi: Giiniimiizde orgiitlerin dogru personel secememe ve
orgiit icindeki personele ise dogru stratejik yaklasimlarda bulunamamasindan dolay1
Orgiite baglilikta problemlerle birlikte erken isten ayrilma gibi birtakim sorunlar
yasanmaktadir. Erken isten ayrilma siireci orgiitii maddi ve manevi boyutlar ile
zedeleyen bir siire¢ oldugu i¢in, bu siireci engelleyici dnlemlerin alinmasi Orgiit
devamlilig1 agisindan biiylik 6nem tagimaktadir. Bu calismada orgiit ve orgiite bagh

kisi arasindaki dengeyi en iyi sekilde kurabilecek birtakim arastirmalar bulunmaktadir.

-Calismanin Plani: Calisma plani {i¢ boliimden olusmaktadir. Buna gore
birinci bolumiinde insan kaynaklar1 yonetimi tarihsel gelisimi, insan kaynaklari
kavraminin tanimi, gérevi, amaglari, fonksiyonlar1 ve orgiit igindeki 6nemi tizerinde
durulmustur. Ikinci boliimde insan kaynaklar1 ydnetiminin en temel konularindan biri
olan igse alma slireci agsama agama belirlenmis olup bu asamalarin her biri ile ilgili
aciklama yapilmistir. Psikolojinin se¢cme ve yerlestirme siirecindeki Onemine
deginilmis olup, kisilik tipolojilerine gore aday se¢me konularina yer verilmistir.
Calismanin son boliimii olan iiglincii boliimde ise Orgiitsel baglilik tanimi, 6nemi,
bilesenleri, orgiitsel bagliligi etkileyen bireysel ve kurumsal sorunlar ve orgiitsel

baglilig arttirict bazi stratejik yaklagimlarda bulunulmustur.



-Kullamlan Metod ve Teknikler: Calismada kitap agirlikli olmak {izere,

cesitli makale, yiiksek lisans ve doktora tezleri ile internet kaynaklart kullanilmistir.

-Karsilasilan Zorluklar ve Sitmirlamalar: Calismada herhangi bir sinirlamaya

da zorlukla karsilagilmamistir.



BiRINCI BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi: TARIHSEL GELISIMI,
TEMEL BILGILER,
ILKELERI ve FONKSIYONLARI

1.INSAN KAYNAKLARI YONETIMI TARIHSEL GELISiMi

Insan kaynaklar1 ydnetimi kavram olarak bakildiginda, insan ve y®netme
unsurlarini i¢inde barindirmaktadir. Dolayisi ile insanli§in var olusundan itibaren bu
kavram yasamin i¢inde yerini almaya baglamistir. Ge¢gmis ¢aglarda da insanlar kendi
gereksinimlerini gidermek i¢in ihtiyaglarina yonelik tiretim yapmaktaydi ve zaman
icinde her iste ustalasan kisiler olusmaya basladi. Giiniimiizde en az iki kisinin
bulundugu ¢alisma ortamlarinda bu iki kisiden biri mutlaka yéneten konumundadir.
Tarihte de kendi isinde ustalagsan zanaatkarlarin bir de onlara yardimci olan, is yiikiinti
azaltan ciraklar1 bulunuyordu. iginde bulundugumuz siirecte yoneten ve yonetilen

iliskisi tarihte usta-cirak iliskisi olarak yer edinmistir.

Insan kaynaklar1 kavrami, modern &ncesi ddSnemden sonra bilimsel anlamda ilk
defa 19. yiizyilda Endiistri Devrimi ile kendini géstermistir. Bu dénemdeki en 6nemli
buluslardan biri buhar giicii ile ¢alisan makinelerdir. Bu bulus sayesinde biiyiik dlgekli
kuruluglar ekonomide yerini almaya baglamis ve kitle iiretimine gecis saglanmistir.
Yine bu dénemlerde Frederick Taylor tarafindan 6ne siiriilen bilimsel yonetim anlayis1
tarihte yerini almistir. Bu anlayis ile verimlilik hedefi 6n plana ¢ikmis, bu hedef
dogrultusunda yapilan isler belli boliimlere ayrilarak, her bir bélim icin en uygun
vasifli eleman secilmistir. Yasanan gelismelerle birlikte, kitle iiretimine gecisin
ardindan insanlar artik emek, sermaye ve hammadde ihtiyacinin giderilmesi igin

olusturulan fabrikalarin birer pargas1 haline geldiler. 2

1 Sadi Can Saruhan, Miige Leyla Yildiz, “’Insan Kaynaklar1 Yénetimine Kavramsal Bakis”’, Sen E.,
Insan Kaynaklar: Yonetimi Teori ve Uygulama, 2. Baski, Beta Yayincilik, Istanbul, 2014, ss.72-73
2 Canan Cetin, Mehmet Liitfi Arslan, Esra Ding, Insan Kaynaklar: Yonetimi, 4. Baski, Beta
Yayncilik, Istanbul, 2015, 5.3



1920’1i y1illarda insan kaynaklar1 alaninda 6nemli gelismeler yasanmaya devam
etmistir; Ordway Tead ile Henry Clayton Metcalf tarafindan ‘Personel idaresi’ konulu
ilk kitap kaleme alinmistir ve Wisconsin Universitesi’nde ‘Endiistriyel Iliskiler’ isimli

ders acilmustir.®

Insan unsuruna yénelik en énemli gelismelerden bir digeri de 1930°1u yillarda
Elton Mayo’nun 6nderliginde yapilan Hawthorne calismalaridir. Bu arastirma ile
calisanlarin performanslarinin sadece iicrete ya da ¢alisma olanaklarina bagli olmadigi
ayni zamanda kisinin sosyal ihtiyaglarinin da 6nemli oldugu anlasilmistir. Hawthorne
arastirmalari sayesinde ilk defa psikoloji ile endiistri arasinda bir bag kurulmustur. *
Arastirma sonucunda, insanin bir makine gibi algilanmamasi gerektigi vurgulanmustir.
Moral dlzeyi, motivasyon, is doyumu, takim i¢indeki yaklasimlar, stres, fiziksel
kosullar gibi etkenlerin her insanda farkli davraniglara yol agtig1r {iizerinde

durulmustur.®

Buna gore, kisi c¢alisma kosullar1 uygunsa, psikolojik acidan
gereksinimleri karsilanabiliyorsa performansi artar, yaptigt isten tatmin olur, daha
tiretken olur; ancak yogun baski altinda calisan, kendini fiziksel ve sosyal agidan rahat
hissedemeyen biri isten uzaklasma ihtiyaci duyar, stres altinda hisseder ve verimsiz
calismasi kaginilmaz olur.® Bu ¢alismalar literatiirde insan iliskileri yaklasimi olarak

da adlandirilmaktadir.’

1930 ve 1940’1 yillarda personel ¢aligsmalar1 adi altinda personel boliimleri
olusmaya basladi. Personel bdliimiiniin en 6nemli gorevleri, elemanlarin kayitlarin
olusturmak, oOrglite yeni personel almak ve bu personelin oOrgiit i¢inde diizenli

calismasini saglamak olmustur. 8

3 Cetin, Arslan, Ding, s.4

4 Gaye Ozdemir Erel, Mustafa Yal¢in, “’Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Anlam ve Onemi’’, Akman
Z.H., lletisimci Goziiyle Insan Kaynaklar: Yonetimi, MediaCat Yaymcilik,Istanbul,2014, 5.27

> Hawthorne Deneyleri, http://www.cagdasblog.com/hawthorne-deneyleri-elton-mayo/, 03.03.2017
6 Erel, Yalcin, 5.27

7 Insan Iliskileri Yaklagminmn Tanimu ve Ilkeleri,
http://www.ozyazilim.com/ozgur/marmara/orgut/insanilis.htm, 03.03.2017

8 Erel, Yal¢m, s.31



http://www.cagdasblog.com/hawthorne-deneyleri-elton-mayo/
http://www.ozyazilim.com/ozgur/marmara/orgut/insanilis.htm

1960’11 yillarda insan kaynaklari yonetimi kavramim ilk defa Wight Bakke
kullanmigtir. Bu donemde oOrgiitsel davranis kavrami da 6ne ¢ikmis ve Bakke buna
yonelik insan kaynaginin 6nemini vurgulayarak, orgiitlerdeki hedeflere ulasmak igin
eldeki kaynaklarin verimli kilinmasinin gerektigini, insan unsurunun da bu
diisiinceden yola cikarak en énemli kaynaklardan biri oldugunu agiklamistir.’  “Bu
donem, bashginda personel sozciigiiniin yer aldigi ilk doktora tezi, Atilla Baransel
tarafindan  Istanbul ~ Universitesi Iktisat Fakiiltesinde 1964°de ‘Isletme ve

Miiesseselerde Personelin Ise-Isin Personele Intibaki’ adiyla yazilmigtir. “*°

Aym yillarda Istanbul Universitesi’nde Isletme Fakiiltesi kurulmustur.
Uisletme Fakiiltesi kurulduktan sonra fakiilte altinda personel yonetimi dersi

olusturulmustur.*?

1970’11 yillardan itibaren personel yonetimi, personel se¢imi ve ise alimdan
sonra personel motivasyonu, érgitlerdeki is gérenlerin kariyerleri, egitimleri, yetenek
degerlendirmeleri gibi konular daha fazla 6ne ¢ikti. Universitelerde ders olarak
okutulmaya baslanan personel yonetimi boliimiinde, Ogrencilere, ise alinacak
elemanin se¢imi, ise yerlestirilmesi, egitimi, elemana verilecek olan iicret planin
yapilmasi, gerek duyuldugu takdirde organizasyon iginde c¢alisan elemanin isten

¢ikarimi gibi konular iizerinde dersler verilmistir. 3

1980’11 yillara gelindiginde kiiresellesme ve teknolojik gelismeler ile birlikte
birtakim ekonomik degisiklikler de yasanmistir. Bu donemde teknolojinin

9 Cetin, Arslan, Ding, s.5

10 Osman Eroglu, 1923 'ten Giiniimiize Tiirkiye de Insan Kaynaklar: Yonetiminin Geligimi,
Uluslararas1 Yonetim Iktisat ve Isletme Dergisi, Cilt 12, Say1 29, 2016, ss.187-188; Usdiken B., &
Wasti A. S. (2002). Turkiye’de akademik inceleme alani olarak personel veya insan kaynaklari
yonetimi, 1972-1999. Amme Idaresi Dergisi, 35(3),1-37’den aktarma,
file://IC:/Users/sinem/Desktop/1099-4283-1-PB.pdf, 06.03.2017

11 Eroglu, s.188; Usdiken B., & Cetin D. (1999). Tiirkiye’de akademik diinyanin yonetme isine
yaklagimda 1950°li yillarla birlikte ne degisti?. Amme Idaresi Dergisi, 32(4), 47-65"den aktarma,
file:///C:/Users/sinem/Desktop/1099-4283-1-PB.pdf, 06.03.2017

12 Eroglu, s.188, file:///C:/Users/sinem/Desktop/1099-4283-1-PB.pdf, 06.03.2017

13 Cetin, Arslan, Ding, s.6



geligsmesiyle birlikte 6zellikle insan giicline duyulan ihtiya¢ artmistir. Toplum egitime
Oonem vermeye baslamig ve is gorenlerin bilgi, kiiltiir diizeyleri yiikselmistir. Bilgi
dizeyi artan is gorenin ihtiyaglar1 da buna bagli olarak degismis ve daha demokratik
ortamlarda ¢alismak istemeye baslamislardir. Isci beklentilerinin farklilasmasi ile isci-
igveren iligkisinin yon degistirmis, sendikacilik gelismis, hizmet sektorii biiylimiistiir.
Kadinlar da ¢aligma yasamina girmeye baglamis, Orgutler artik sadece para odakli degil
ayni zamanda sosyal acidan ve psikolojik olarak da calisanlarinin yaninda olma
yaklasimini benimsemeye baslamiglardir. Tiim bu gelismeleri le personel yonetimi
kavraminin yerini insan kaynaklar1 yonetimi ad1 altinda devam ettireceginin yankilar
olusmus ve 1990’11 yillardan itibaren de ‘personel yonetimi’ kavrami yerini ‘insan

kaynaklar1 yonetimine birakmustir. *#

Yildan yila degisen bu gelismeler ile birlikte insan kaynaklar1 yonetimi, insan
unsuruna yonelttigi farkli bakis acisi ile is yasaminda yerini almistir. Buna gore
isletmede calisan personel artik bir isletmenin insan kaynagidir ve diger isletme
kaynaklarindan farkli olarak degistirilebilir, yonlendirilebilir, kosullarin uygun olmasi
ile birlikte verimi de yikseltilebilir. Daha 6nceki yillarda sadece personeli ise alma ve
isten ¢ikarma olarak bilinen ve ismi personel yonetimi olarak gegen bu gorev, adinin
insan kaynaklar1 yonetimi olarak degismesi ile birlikte icerigini de genisletmistir. Artik
yeni ismi ile is gdren-igveren, personel yonetimi, orgiitsel davranis gibi biitiin konulart

kendi i¢inde bir biitiin haline getirmeyi amag edinen bir yonetim birimi olmustur. *°

4 M.Serif Simsek, Adnan Celik, Tahir Akgemici, Ismail Bakan, Pmar Siiral Ozen, Serdar Oge, Burcu
Ersahan, O. Okan Fettahlioglu, Enver Aydogan, H. Nejat Basim, Muammer Zerenler, Abdullah
Soysal, Tuba Biiyiikbese, Buket Sezer,’’Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavrami, Kapsami ve Temel
Boyutlar“, Simsek M.Serif, Celik A., Akatay A., Insan Kaynaklar: Yonetimi ve Kariyer
Uygulamalari, 3. Baski, Egitim Yaymevi, Konya, 2016, s.2

15 Cetin, Arslan, Ding, s.7



Bu yeni yonetim anlayisina gore, insan kaynaklar1 yonetimi i¢in bes 6nemli

oneri dikkat cekmektedir;®

“Organizasyonlarda neyin ‘deger’ yarattigi ile ilgili anlayis kokten
degismektedir. Bu nedenle, tiim ¢alisanlar, gercek deger yaratan bilgi ve
bilgiye sahip insan oldugunu gérmelidirler.

Bir organizasyonun uzun dénem basarisi ve zenginligi, biiylik 6l¢iide onun
sahip oldugu goriinmez varliklarimi1 (insan yeteneklerini) gorebilmesine
baghdir.

Ogrenmeyi ve organizasyonel yetenekleri (insan kapasitelerini) sistematik
olarak arttirma yetenegi, organizasyon ¢apindaki etkili insan kaynaklari
yonetimine baglidir.

Organizasyonel kapasiteleri ve performansi en etkin sekilde kullanabilmek
icin insan yeteneklerinin tiim boyutlar1 birbirini tamamlayacak sekilde
gelistirilmelidir.

Organizasyonlar insan yeteneklerinin sistematik sekilde gelistirilmesine ve

kullanilmasina dayali olarak yaratilan deger ile zenginleseceklerdir.

2.INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi: TANIMI, GOREVI, AMACLARI ve
ORGUTSEL ONEMI

2.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Tanim ve Gorevleri

Insan kaynaklar1 ydnetimi, birim olarak hi¢ siiphesiz organizasyonlarin en

temel yap1 taglarindan biridir. Clinkii icinde organizasyonun ayakta kalmasini saglayan

'insan' unsurunu barindirir. Insan kaynaklar1 yonetimi galisanlar ile 6rgiitiin arasinda

baglayici bir gorev olusturur. Bu gorev bilinci ile hem 6rgiitiin hedeflerine ulagsmasinda

hem de ¢alisanlarin huzurunu saglamada ¢esitli stratejiler gelistirip, buna gore hareket

ederek organizasyonun yapisini en {ist seviyeye ¢ikarma egilimi ile islevini siirdiirtir.

17

16 [smet Barutcugil, “’Insan Kaynaklar1 Yonetimi’’, Basoglu C. , Stratejik Insan Kaynaklart Yonetimi,
Kariyer Yaymecilik, Istanbul, 2004, .30
7 Barutgugil, s.32



Bir tanima gore;

“Insan Kaynaklari Yonetimi, firmamn insan kaynaklar: ihtivaclarimin
degerlendirildigi, Insan kaynaklar: ihtivaclarimn giderildigi, ise alinan personelden
en iyi verimin alinabilmesi igin gerekli tesvik ve ¢alisma ortaminin saglandig bir siire¢
olup, diger isletme fonksiyonlari olan iiretim, pazarlama ve finans gibi orgiit

amaclarimn gerceklesmesine katkida bulunan bir isletme fonksiyonudur.**®

Insan kaynaklari, bir 6rgiitiin en alt kademedeki elemanindan en iist diizeyde
calisan yoneticisine kadar tiim 6rgiit calisanlarini kapsar. *° Orgiitteki insan kaynagi
aciginin belirlenmesi ve bu agiga istinaden Orgiitiin devamliligr acisindan dogru
pozisyona dogru elemanin yerlestirilmesi, hem organizasyonun biinyesinde bulunan
hem de organizasyon disindaki basvuran elemanlarin bilgi, beceri ve sahip oldugu
yetenekleri farkedip ihtiyaca gdre uygun nitelikli calisanlarin belirlenmesi insan
kaynaklar1 biriminin yaptigi temel gorevlerden biridir. ?° Dogru eleman segmenin
yaninda insan kaynaklar1 orgiitiin biitiin siireglerinde yer almaktadir. Ucret, is
giivenligi, planlama, egitim, performans degerlendirme, is goéren saghgi, kariyer
uygulamalari, yetenek belirleme, yetistirme ve gelistirme, 6dullendirme gibi bircok

asamay1 yonetmektedir. %

2.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Temel Amaclar

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaglari, 6rglt icindeki calisanlardan en
iyi sekilde fayda saglamak ve bu duruma bagli olarak da ¢aliganlarin istthdamini
saglamak olarak Ozetlenebilir. Bu iki unsur da olmazsa olmaz amaglardir. Birinin
digerinden cksik olmasi hi¢ siiphesiz orgiit i¢inde birtakim sorunlara yol acar.

Calisanlardan st diizey fayda saglamak orgiitiin gelismesi, verimlilik saglamasi

18 Hiiseyin Ozgen, Azmi Yal¢in, Insan Kaynaklar: Yonetimi Stratejik Bir Yaklasim, 3. Baski,
Akademisyen Kitabevi, Ankara, 2015, 5.5

19 Simsek, M.S., Celik, A., Akgemici, T., Bakan, I., Siiral Ozen, P., Oge, S., Ersahan, O., Fettahlioglu,
0.0, Aydogan, E., Basim H.N., Zerenler, M., Soysal, A., Biiylikbese, T., Sezer, B., .3

20 Saruhan, Yildiz, s.21

2L Erel, Yalcin, ss. 21-22



acisindan oldukg¢a 6nemlidir. Bununla birlikte is goreni mesleki doyuma ulagtirmak
verimi saglamak igin temel kosuldur. Istihdam asamasinda is gorenler bilgi ve
becerilerinin fark edilmesini, sahip olduklar1 yeteneklerine uygun pozisyonda
calismay1, mesleki agidan siirekli olarak gelismeyi ister. Is gdren ihtiyacim anlayarak
bu duruma en uygun karsilig1 vermek insan kaynaklari biriminin amaglarindan biridir.
Birey, ihtiyaclarinin karsilanmadigini hissederse bu durum gitgide motivasyon
eksikliginin yasanmasina ve buna bagli olarak da performans diisiikliigiine yol
acacaktir. Tim bunlar g6z 6niinde bulundurularak, orgiitiin siirekliligi ve verimliligi
acisindan ¢aligan ihtiyaglarina cevap vermek igin insan kaynaklari birimi amaglari

dogrultusunda her tiirlii &nlemi almalidir. 22

Insan kaynaklar1 birimi, organizasyon igindeki bireyleri nasil motive edecegini,
dogru yonetim i¢in hangi yolu izlemesi gerektigini, calisanlarin is doyumuna
ulagmalar1 i¢in hangi stratejileri gelistireceginin hedeflerini belirlemeli ve bu hedefler

dogrultusunda hareket etmelidirler.?®

2.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Orgiit i¢cindeki Rolii

Insan kaynaklar1 yonetiminin organizasyon igindeki yeri ve énemi ile amaglar
birbiri ile paralel olarak ilerlemektedir. Calisan istihdamini saglamak ve calisandan en
iist diizeyde fayda saglamak insan kaynaklar1 yonetiminin amaglar1 arasindaydi. Bu
amaclar dikkate alindiginda, giiniimiizde her gecen giin ilerleyen rekabet kosullarindan
dolay1 firmalar ¢alisan istihdamindan ziyade ¢alisandan en iyi nasil faydalanabiliriz
noktasinda hareket etmektedirler. Oysaki bu yaklagimda calisanlar kendilerini birer
makine gibi hissetmekte ve is kosullarina ayak uydurmakta zorlanmaktadirlar.?* Bu
zorlanma ile birlikte orgiitiin farkli bolimlerindeki ¢alisanlarin performanslar diiser
ve bu da Orgiitiin tamaminin zarara ugramasina sebep olur. Bu noktada da insan

kaynaklar1 birimine biiyiik 6l¢iide rol diismektedir. Dikkat edilmesi gereken husus,

22 Barutgugil, s.37

2 Ozgen , Yalgn, s.41

24 Elvan Acar, “Insan Kaynaklar1 Yénetiminde NLP”, Dursun S., Insan Kaynaklar: Yonetiminde NLP,
Kariyer Yayncilik, 2006, Istanbul, s.11



insan kaynaklar1 yonetiminin organizasyon iginde ¢aligan her bir bireyin énemini ve
degerini anlayarak bu dogrultuda hareket etmesidir. Calisanlarin motivasyonlari
yiiksek tutulmali ve mesleki olarak doyuma ulasmalar1 i¢in bunlara yonelik
stratejilerin olusturulmasi gerekmektedir. Ancak bu sekilde performanslar yiikseltilir

ve bu durum da biitiine yani 6rgiitiin tamamina fayda getirir. 2

Bir firmada calisan her bir elemanin kendini degerli ve giivende hissetmesi
gerekir. Ucret agisindan bakildiginda diisiik miktarda calismasina ragmen karsisina
daha yiiksek ticret verilen isleri tercih etmeyen bireyler de bulunmaktadir. Bu durum
tamamen kisinin kendini, kendi bulundugu kuruma ait hissetmesi ile ilgilidir. Ancak
degerli, giivende ve kariyer gelisimi ilerleyebilen bireyler bu bagliligi hissedebilir.
Biitlin bunlar goz 6niinde bulunduruldugunda insan kaynaklari yonetiminin orgiit ile

orglitte calisan birey arasinda en 6nemli bag oldugu goriilmektedir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi, derin bir bakis acis ile her bir calisam gozlemleyip,
aciklart fark ederek, iletisimi gii¢lendiren, sorunlari gideren ve bdylelikle tatmin
diizeyini arttirarak hem bireyi Orgiite daha da baglayan hem de bireyin verimliligini

arttirarak Orgiitiin basarisini etkileyen onemli bir giictiir.

3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ iLKELERI

Her gegen giin giderek gelisen is diinyasinda rekabet ortami git gide yiikselis
gostermektedir. Bu rekabet ortaminda firmalarin 6ne ¢ikarak fark yaratmalar1 ¢ok
onemlidir. Orgiitlerin bel kemigini olusturan insan kaynaklar1 ydnetimi de bu farki
edindigi kalic1 vizyonu, misyonu ve belirli bir biitiinliik ile gdsterebilir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin bu vizyon, misyon ve biitiinliigli gostermesi de ancak edindigi

ilkelere uyum saglamas ile gergeklesir. 2°

%5 Barutgugil, s.47
26 Cetin, Arslan, Ding, .16
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Bu ilkeler:?’

e Verimlilik Ilkesi

e Kariyer Ilkesi

e FEsitlik lkesi

e Giivence Ilkesi

e Aciklik Ilkesi

e Gizlilik ilkesi

e Adil ve Yeterli Ucret Ilkesi

olarak siralanabilir.

3.1.Verimlilik, Kariyer, Esitlik Ilkeleri
e Verimlilik Tlkesi:

Bir orgiitiin ayakta kalmasini saglayan, basarisini arttiran ve bu basariy stirekli
kilmaya yardimci olan en Onemli ilke verimlilik ilkesidir. Verimlilik ilkesi
dogrultusunda insan kaynaklar1 yonetimi, is gorenin nitelik ve nicelik bakimindan her
tiirlii potansiyelinden yararlanmay1 hedefler. Elde edilen verimliligi istikrarli kilarak

da, érgiitin devamliligini saglamay1 ve bu devamlilign korumayi amaglar.?

e Kariyer ilkesi:

Insan kaynaklar1 denildiginde genellikle ilk olarak akla se¢me, yerlestirme, ise
alim siiregleri gelmektedir. Ancak 6nemli olan bir personeli agik olan pozisyona
yerlestirdikten sonra, o personelin ise olan devamliligin1 saglayabilmektir.?° Burada
da kariyer ilkesi devreye girer. Bir Orgiitte ¢alisan her birey mutlaka kisisel hedeflere

sahiptir ve hedefleri dogrultusunda emek harcar, gosterdigi emegin karsiligini almak

27 Cagla Ozer, Gamze Akarsu, Eda Yigit, Nurbanu Altin, Mustafa Yiiksel, ibrahim Memis, Insan
Kaynaklart Onemi ve Ilkeleri, https://prezi.com/duejkssv7_hs/insan-kaynaklari-onemi-ve-ilkeleri/,
02.03.2017

28 [nsan Kaynaklar: Yéonetiminde Temel Ilkeler, http://ikygap.blogcu.com/insan-kaynaklari-
yonetiminde-temel-ilkeler/10495481, 02.03.2017

2 Cetin, Arslan, Ding, s.17
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ve fark edilmek ister. Ancak hedefleri dogrultusunda her tiirlii cabay1 gosteren bir kisi
yonetim tarafindan dikkate alinmadiginda, basarilar1 gérmezden gelindiginde,
degersiz ve umutsuz hissetmeye baslar. Bu durum da motivasyon eksikligi ile birlikte
performans diisiikliigiine, verimsiz ¢alismaya, isten uzaklagma iste§ine ve sonug
olarak da isten tamamen ayrilma diislincesine kadar uzanir. Tiim bu siireglere engel
olabilmek icin kariyer ilkesi, insan kaynaklar1 yonetiminin uygulamasi gereken en
onemli ilkelerden biridir. Kariyer ilkesi ¢ergevesinde sirket hem kendi menfaatlerine
karsilik verecek hem de orgiit i¢inde ¢alisan is gorenin kisisel hedeflerine ulagmasini
saglayacak belli stratejiler gelistirmeli ve bireyleri farkli pozisyonlarda da

degerlendirmelidir. 3

Kariyer hedefi her calisan bireyin zihninde yer alan bir diisiincedir. Dolayisi ile
insan kaynaklar1 biriminde gorev alan her bir yonetici ya da personel bu diisiincenin
farkinda olmali ve is gérenlerine, kurumun ¢ikarlar1 da dikkate alinarak uygun gorevler
tanimlamalidir. Boylelikle her iki taraf da hedeflerine ulasmis olur ve mesleki tatmin

saglamus, istekli ¢alisan personeller ile orgiit devamliligin siirekli kilar.

e Esitlik ilkesi:

Orgiitlerin insan kaynaklar1 yonetiminde yer alan esitlik ilkesi, hukuki boyutta

bahsedilen bir ilke degildir.

Esitlik ilkesi, ise alim siireclerinde, yapilacak olan terfilerde, sirket i¢indeki
herhangi bir durumda ¢alisan personele din, dil, 1rk, cinsiyet ayrim1 gozetmeksizin esit
davranabilme durumudur. Esitlik ilkesi, herhangi bir kisi ya da topluluga ayricalik

taninmadan hangi konu olursa olsun firsat esitliginin saglanmasidir. 3

30 Erel, Yalgin, 5.227
31 https://prezi.com/duejkssv7 hs/insan-kaynaklari-onemi-ve-ilkeleri/, 03.03.2017
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3.2.Giivence, Aciklik, Gizlilik ilkeleri
e Giivence ilkesi:

Gunumuzde bircok kurum, calisanlarin verimlilik ve ise baglilik surecinde
zorlayict unsurlar ile karsilasabilmektedir. Bu asamada da yoneticilere bazi gorevler

diistiyor ki en 6nemli gorevlerinden biri giiven unsurunun saglanabilmesidir.

Orgiit icinde calisan kisi ciddi boyutta bir hata yapmadig siirece kendini
bulundugu organizasyon i¢inde maddi ve manevi yonden giivende hissetmek ister. Is
gorenin isten ¢ikarilma diistincesini yasamadigi, bulundugu mevkiyi ve sahip oldugu
haklar1 kaybetme korkusunun olmadigi, herhangi bir kaygi yasamadig bir ¢aligma

ortami1 saglamak, insan kaynaklar1 yonetiminin giivence ilkesi sayesinde gerceklesir.
32

Bir ¢alisma ortaminda bulunan insanlarin olumlu ya da olumsuz davranislari,
basarilar1 veya basarisizliklar1 ¢ogunlukla aldiklar1 geribildirim ile dogru orantilidir.
Bu geri bildirim tek tarafl1 degil, karsilikli olmalidir. Orgiit, is gdrenine, huzursuz ve
giivensiz bir ortam sunarsa, karsiliginda herhangi bir verim alamaz, ancak orgiit, is
gorenine, ¢alisma yasaminda sosyal ve ekonomik yonden ne kadar giivende oldugunu

hissettirirse, calisanindan aldig1 geri bildirim de bir 0 kadar verimli olacaktir.

e Acqikhk ilKkesi:

Organizasyonda gorev alan personel belli durumlarda yine personeli ilgilendiren
olumlu ya da olumsuz herhangi bir konuda bilgi erisimi saglamak isteyebilir. Boyle
zamanlarda sirketin, bu bilgiyi yazili ya da sozlii olarak zamaninda personele teslim
etmesi agiklik ilkesinin genel anlamda igerigini olusturmaktadir. Orgit icinde yer alan
her bir eleman kendilerini ilgilendiren konularda seffaflik ister. Bu seffaf iletisim
ortam1 kurulamazsa personel, bircok konuda siipheye diiser ve bulundugu ortam ile

ilgili kaygilar1 olugsmaya baslar. Calisaninda kaygi yaratip, calisanini siipheye

32 Cetin, Arslan, Ding, s.17
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diistirmek istemeyen bir igletme, personeli ilgilendiren konularda hassas olmali,

istenilen bilgi ve belgeleri eksiksiz olarak is gérenine sunabilmelidir. 33

e Gizlilik ilkesi:

Isletmelerde 6zellikle personele ait énemli bilgilerin, iicretlendirmenin, verilen
disiplin uyar1 ve cezalarinin, performans degerlendirme sonuglarinin, personel sicil
bilgilerinin insan kaynaklari yénetimi tarafindan gizli tutulmasi gerekir.3* Bunun gibi
sakl1 tutulmasi gereken 6nemli bilgi ve belgeler sirket i¢cinde 6grenilip, konusulmaya
baslandiginda kisiler arasi iletisimde aksakliklar ortaya ¢ikar ve 6rglt icinde huzursuz
bir ortam yasanir. Ornegin, bir personel bir baska personelin aldig1 {icreti 6grendiginde
kendi agisindan 6denen iicretin adaletli olmadigini, kendi haklarinin goézetildigini
diisiinerek olumsuz davraniglar sergileyebilir, performansini diislirerek, verimini
yitirebilir. Bu sebeple insan kaynaklar1 yonetimi, gizlilik ilkesine gereken Gnemi
vermeli ve gerek isletmeye yonelik dnemli bilgiler gerekse personele yonelik 6zel

bilgilerin sakli tutulmasin1 saglamalidir.

3.3.Adil ve Yeterli Ucret ilkesi

Ucret, personelin gostermis oldugu is emegine karsilik olarak verilen bir degerdir.
Insanlarin ihtiyacimi gidermede kullanilan tek yasam kayna@ oldugu icin ¢ok énemli
bir olgudur. Bu sebeple her ¢alisan hakettigini diislindiigii ticreti adil bir sekilde almak
ister. Is goren farkli isletmelerde calisan diger personeller ile kendisini kiyaslamaya
gider ve aldig1 ticretin sektor bazinda esit olmasii arzular. Bu durum g6z éniinde
bulunduruldugunda, insan kaynaklar1 yOnetiminin bagli bulundugu orgiitiin
hedeflerini de goz ardi etmeden, ¢alisanlarina adil, esit bir ticret planlamasi yapmasi

gerekir. %

33 Turker OKay, Insan Kaynaklar Yénetimi Ilkeleri, https://turkerokay.com/2013/05/27/insan-
kaynaklari-yonetimi-ilkeleri/, 06.03.2017

34 Niyazi Ozer, Insan Kaynaklarinin Yonetilmesi ve Gelistirilmesi,
http://www.egitisim.gen.tr/tr/index.php/arsiv/sayi-11-20/sayi-16-yonetim-ve-insan-kaynagi-aqustos-
2007/194-insan-kaynaklarinin-yonetilmesi-ve-gelistirilmesi, 06.03.2017

3Ismail Durak Ataay, Ahmet Cevat Acar, , Insan Kaynaklar: Yonetimi, 7. Baski, Beta Yayinlar,
Istanbul, 2015, ss.353-360-363
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Ucret igin olmas1 gereken bazi ilkeler sunlardir;®

e Bir isletmede iicret olgusu is¢i-igsveren hakki olarak bakildiginda, her iki tarafi
da dengeleyecek dogrultuda olmalidir. Is¢i ya da isveren haklarinin gozetildigi
hissine kapilmamalidir.

e Belirlenen iicretlendirme, orgiit icinde yer alan her ¢alisan i¢in net bir sekilde
algilanabilmelidir. Bu konuda kimse siipheye diismemelidir.

e Insan kaynaklar1 yonetiminin, organizasyonun icinde yer alan her personele
kars1 ayr1 ayr1 objektif olarak yaklasip, bu dogrultuda bir iicret planlamasi
yapmasi gereklidir.

e Giinden giine degisen ve gelisen yasam kosullari, teknolojik ilerlemeler, ¢cevre
kosullart gbéz Oniinde bulundurularak, iicretin de bu degisime istinaden
degistirilebilir bir yapida olmasi gereklidir.

e s gdrenin gosterdigi emek ve yetenek dikkate alinarak, sektdrde bulunan ayni
pozisyonlar dogrultusunda is gorene esdegerli iicret verilmesi gereklidir.

e s goren de aynm dogrultuda kendisini degerli ve dnemli hissetmeli, sektor ile
uyumlu oranda ticret aldigina ikna olabilmelidir.

e Kurum i¢inde birbirine yakin derecedeki isler icin esit diizeyde iicret
uygulamasi yapilmalidir.

e Orgiit devletin belirledigi hukuki kurallar dogrultusunda bir iicret plan

uygulamalidir.

4.INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ FONKSIYONLARI

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin goérev ve sorumluluklarini kapsayan biitiin,
insan kaynaklarmin fonksiyonlarin1 olusturmaktadir. Bu asamada planlama, ise alim
strecleri, oryantasyon, egitim, performans degerlendirme, kariyer yonetimi, tcret

yonetimi, is glivenligi, orgiit ici disiplin konular1 tek tek ele alinacaktir.

36 Ozgen, Yal¢in, s.273
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Tablo 1. IK Yonetiminin Gérev ve Sorumluluklarim iceren Fonksiyonlar

INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
FONKSIiYONLARI

Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan Kaynaklar1 Y6netiminde Segme ve Yerlestirme

Oryantasyon ve Egitim

Performans Degerlendirme

Kariyer Yonetimi

Ucret Yonetimi

Is Giivenligi

Orgiit I¢i Disiplin

4.1.insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklari y&netiminin, isletmenin ihtiyac duydugu personeli
belirleyerek, bu ihtiyacin giderilmesine yonelik yapilan arastirma sonucu ihtiyacin
bulunmasi ve uygun pozisyona yerlestirilmesi siireci planlamayi1 olusturmaktadir. Bir

13

baska deyisle dogru sayida wuygun kisinin, dogru iste, dogru zamanda
bulundurulmasini  saglayacak sekilde, orgiitiin belirli bir zaman g¢ergevesinde
ongordiigii is goren aciklarinmin uyumlastiriimasi ya da gelecekteki insan kaynaklart
ihtiyacumin sistemli sekilde degerlenmesi ve bu ihtiyaglari karsilamak i¢in atilmast

gereken adimlarin belirlenmesi’> seklinde tanimlanabilir.*’

Buna gore, insan kaynaklar1 planlama siirecini yoneten yoneticiler, isletmenin
gerek o anki durumuna gerekse gelecege yonelik stratejilerini belirlemelidir. insan
kaynaklar1 yoneticileri, etkili bir planlama ile belirlenen stratejik hedefler
dogrultusunda, ihtiya¢c olan insan kaynagini, uygun olan zamanda Orgite

saglayabilmelidir.

37 Ahmet Cevat Acar, , Insan Kaynaklar: Yonetimi, 7. Baski, Beta Yayinlari, Istanbul, 2015, 5.89
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4.2.Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Se¢me ve Yerlestirme

Insan kaynaklar1 ydnetiminde segme ve yerlestirme siireci, ihtiya¢c duyulan
personeli ise alma asamalarini kapsamaktadir. insan kaynaklari planlamasinda yapilan
stratejiler ile isletmenin gerek duydugu personel ac¢igi belirlenir ve bu acigin

giderilmesi i¢in de se¢gme ve yerlestirme siireci baslar. %

Seg¢me ve yerlestirme siirecinde su asamalar takip edilmelidir;

e s acigmin ortaya konmasi

e I5agigina uygun olan personelde istenilen yetkinliklerin ¢gikarilmasi
e Uygun olan 6zge¢mislerin ayrilmasi

e On goriisme saglanmasi

e Genel yetenek ve psikolojik testlerin uygulanmasi

e Miilakatin yapilmasi

e Verilen referanslarin aranmasi siireci

e Uygun olan adayin secilmesi

e Ise yerlestirme

Isletmenin biinyesine dahil edilecek her personel isletmeye olumlu ya da
olumsuz etki saglayacaktir. Bu durumun olumlu olup, isletmenin yararina gore
saglanmasi i¢in se¢me ve yerlestirme siirecinde insan kaynaklari1 yonetimine biiytlik
gorev diismektedir. Dogru ise dogru insan yaklasimindan hareket edilerek secilen
personelin acik olan pozisyona uygunlugu, miilakat sirasindaki tutumu, is deneyimleri,
referanslarin geribildirimleri gibi hususlarin her birine ayr1 ayr1 6nem verilmelidir.
Ancak bu titizlikte hareket edilirse oOrgiite katki saglanir ve oOrgiit i¢in segilen

elemandan da verim alinir.

3% Adem Ogiit, Ayse Kocabacak, ’Insan Kaynaklar1 Segme ve Yerlestirme Siirecinde Psikometrik
Olgiim ve Segim’’, Dilek, N., Dogru Ise Dogru Insan, Insan Kaynaklar: ve Kisilik Tipolojileri, Nobel
Akademik Yayincilik, Ankara, 2013, s.49

3 fge Alim, Secme ve Yerlestirme Yonetimi, http://www.messegitim.com.tr/ti/822/0/1ISE-ALIM,-
SECME-VE-YERLESTIRME-YONETIMI, 10.03.2017
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4.3.0ryantasyon ve Egitim

Ise yeni yerlestirilen bir personel kurumla ilgili cok fazla bilgiye sahip degildir.
Kendi arastirmalari ile isletme hakkinda bilgi sahibi olsa da, 6rgutin gergek isleyisini
ancak ise basladiktan sonra gozlemleyebilir ve 6grenir. Bu 6grenme siirecinde ise is
gorenin mutlaka yonlendirilmeye gereksinimi vardir. Ciinkii ise yeni baslayan bir
personeli tamamen kendi haline birakmak hem kisi de birtakim huzursuzluklara yol
acar hem de isletme tarafindan bakildiginda isi ge¢ Ogrenmesine ya da yanlis
ogrenmesine sebep olabilir. Onemli olan personeli en hizli sekilde isletmeye
kazandirmak, kendisini isletmenin etkin bir parcasi olarak hissetmesini saglamaktir.
Heniiz yeni baglangi¢c yapmis olan personelin kafasinda birgok belirsizlik vardir. Bu
belirsizlikler daha ¢ok 6rgut icinde yer alan kisilerin pozisyonlari, yetkinlikleri, belli
rol tanimlari, takim olarak calisacaksa takim iginde yer alan c¢aligma arkadaslari,
orgiitlin isleyisi, vizyonu, misyonu, kisinin kendi yapacag isin tanimi, lizerine diisen
gorev ve sorumluluklart gibi konulardan olusmaktadir. Bu belirsizliklerin tamami
ortadan kalktiginda, personel kendisini isletmenin bir {iyesi olarak gormeye

baslayacak ve buna bagli olarak da drgiitte etkin bir sekilde rol alabilecektir. %°

Isletme ile ilgili bilgi verilen ve oryantasyon siirecinden basarili bir sekilde
cikan personel, edindigi bilgilerle artik egitim siirecinden ge¢meye hazir hale
getirilmistir. Egitim siireci, ise giren personelin kendi yetkinliklerine ek olarak
isletmenin de gerek duydugu, personelinde olmasini istedigi bilgi ve becerilerin

kazandirilmasi siireci olarak tanimlanabilir.

Ayn1 zamanda organizasyon i¢in de uzun siiredir ¢aligmakta olan personellere

yonelik de belli donemlerde egitim plan1 uygulanmaktadir.

40 Ozgen, Yalgin, ss.135-137
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Her iki agidan bakildiginda da egitim siireci sayesinde;*!

e Personelin igin gerekliliklerini anlama ve uygulama siiresi hizlanir.

e Daha hizli bir sekilde 6grenen personelin 6zgiiveni de artar ve kendini
isletmeye ait hissetmeye baslar, basar1 gdsterme orani yiikselir.

e Personelin hata yapma durumu azalir ve personel isini diizgiin bir
sekilde yapmaya elverisli hale gelir.

e Sirket ici iletisim kuvvetlenir, takim ¢alismalar1 daha kolay hale gelir.

e Isgorenlerin bilgi ve becerileri egitim sayesinde desteklenmis olup
gelisimlerine katki saglanir.

e Isletme acisindan bakildiginda verilen egitimlerle yiiksek performansa
ulasan c¢alisanlarin verimliligi artar, isten ayrilmalar azalir ve sirket
maddi, manevi zarardan kurtulur.

e (alisanlar zayif ve giiglii yonlerini fark eder.

4.4.Performans Degerlendirme

Isletmelerde insan kaynaklari yonetimi tarafindan, personelin basarisini
6lgmek amact ile yapilan uygulama performans degerlendirme olarak kabul edilir.
Isletme iginde ¢alisan personelin her birinin basarisi, drgiitiin basarisim etkiledigi icin
performans degerlendirme fonksiyonu insan kaynaklar1 yonetiminin ayrica 6nem

verdigi agsamalardan biridir.

Performans degerlendirmesinde yoneticiler, ¢alisanlarin  davraniglarini,
islerinde gostermis olduklar1 basar1 ya da basarisizliklari, etik kurallara uyumunu,
calisan potansiyelini, personelin becerilerini ve buna benzer olcutleri sistematik bir
sekilde Ol¢gmektedirler. Bu noktada onemli olan yoneticilerin herhangi bir ayrim
gozetmeksizin bu degerlemeyi yapmalaridir. Kiiltiirel farkliliklar, yakin ya da uzak
iliskiler, onyargilar ya da kisiye duyulan sempati degerlendirmeyi etkilememelidir.

Ancak bu sayede personel, degerlendirmesinin objektif, gercek¢i olduguna inanir.

41 Barutcugil, $5.298-299
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Aksi bir durumda, isletme icinde birtakim huzursuzluklar c¢ikar ve calisan

motivasyonunda diisiis yasanir. 42

Diizgiin bir planlama ile yapildig1 takdirde performans degerlendirme siireci
sayesinde, calisanlarin nitelikleri daha net anlasilarak ileriye yonelik performansi
hakkinda bilgi sahibi olunur, gerekli goriildiigii takdirde terfiler somut dlciitlere gore
yapilir. Ayni zamanda hi¢ verim alinamayan, isletmenin ilkelerine uygun
davranmayan, ahlaki konuda uyumsuz davraniglar sergileyen ¢alisanlar i¢in de, isten
cikarma konusu giindeme gelir ve orgiit zarar ugratilmadan, insan kaynaklar1 birimi
tarafindan gerekli 6nlemler alinmig olur. Bunlara ek olarak performans degerlendirme
ile, diisiik performansi olan ig gérenin durumu incelenir, performansi arttirmak igin ne
yapilmas1 gerektigi konusulur, motive edici goriismeler yapilir, ¢6ziim arayigina
gidilir. Boylelikle yonetici ile yonetilen arasindaki bag da kuvvetlenir, iliskiler olumlu

yonde gelismis olur. 3

4.5.Kariyer Yonetimi

Kariyer, insanlarin ¢alisma yasami siiresince gecirmis oldugu tecriibelerin
toplamudir. Insanlarin gegim kaynaklari olan para olgusunu saglayabildikleri ortam hig
kuskusuz c¢alisma hayatlaridir. Bu agidan bakildiginda kariyer ¢ok 6nemli bir yere
sahiptir. Calisanlar sadece maddi agidan rahat etmekle yetinmezler buna ek olarak is
yasami boyunca her birey maddi tatminin yani sira i¢ doyuma da ulasmak ister.
Mevkisinin ve bulundugu konumun deneyimlerine bagli olarak yiikselmesini arzular.
Boylelikle kiginin 6zgiiveni artmig olur ve kisinin hem konumu yiikseldigi i¢in hem de

becerileri farkedildigi i¢in calisma istegi giidiilenmis olur, basarisi artar.*

42 Ozgen, Yalcin, ss.215-220-221

43 Simsek, M.S., Celik, A., Akgemici, T., Bakan, I., Siiral Ozen, P., Oge, S., Ersahan, O., Fettahlioglu,
0.0, Aydogan, E., Basim H.N., Zerenler, M., Soysal, A., Biiylikbese, T., Sezer, B., $5.36-37

44 Saruhan, Yildiz, s.407

20



Izgéren’e gore, ’Bir isyerinde yapilan en temel uygulama yetenekleri dogru
yonetmektir.”’# Isletme icinde yer alan bireyler isletmenin ayn1 zamanda gelecegini
olusturur. Bu sebeple bir isletmenin, ¢alisanlarinin isteklerine kulak vermesi, dikkate
alip duyarli davranmasi hem isletmenin gelecegi hem de calisanin ise bagliligi

acisindan ¢ok dnemlidir.

Isletmede bulunan c¢alisanlarin kariyer gelisimleri ile ilgili isteklerini
yonetmek, calisanlarin tecriibeleri ve basarilar1 konusunda tespit yapip, belirli kariyer
planlamalar1 yapmak da yine insan kaynaklar1 yoneticilerine diismektedir. insan
kaynaklar1 biriminde yer alan yoneticiler ¢alisanlarinin bilgi ve becerilerinin farkinda
olmali, eksiklerinin giderilmesi i¢in ya da becerilerine ek olarak baska yetenekler
eklenmesi i¢in egitim programlar1 diizenlemeli, gerektiginde calisanlarin kariyer
hedefleri ile ilgili birebir toplantilar yaparak danmismanlik vermeli, c¢alisanlarin
gelisimlerine destek vermelidir. Yoneticiler bu alanlarda calismalar yaptiginda hem
isletme agisindan hem de galisanlar igin olumlu anlamda gelisme yasanacaktir. Kariyer
anlaminda esnek olan isletmelerin ¢alisanlar1 ani degisimlere daha kolay uyum saglar.
Ayn1 zamanda becerilerini gosterme isteginde olduklarindan hata yapma orani
disiiktiir ve siiresiz olarak degisime acik olurlar. Yeteneklerinin fark edildigini
gordeklerinden kendilerini gelistirme istekleri yiiksektir. Bu bakis acisi ile ¢aligmak,
hem Is gorenlerin verimi arttirir hem de bu artis, 6rgiitiin de verimini ayn1 dogrultuda

etkiler. 46

Kariyer yonetimi amaglar;*’

e Kariyer gelisiminde duraganlik olan is gdrenlerin motivasyonunu
arttirmak
e I gorenlere yeteneklerini gdstermeleri ve gelisim gosterebilmeleri icin

gerekli ortami yaratabilmek

45 Ahmet Serif izgoren, ’Yetenek’’, Egbatan, M., Moks Basariya Giden Yol, 23. Baski, Elma
Yayinevi, Ankara, 2016, s.53

46 Barutcugil, 321

47 Cetin, Arslan, Ding, s.133
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e lsletmenin ¢ikarlar ile is gorenlerin isteklerini ayn1 noktada kesistirip
her iki taraf icin de memnuniyeti saglamak
e Tecriibelerini kariyer hedefleri i¢in degerlendirmek isteyen ¢aliganlara

gerektiginde kariyer danismanlig1 yaparak 6zgiivenlerini arttirmak

4.6.Ucret Yonetimi

Ucret yonetimi, isletme ve isletme calisanlari igin biiyiik 6nem tasimaktadir.
Bir isletme, dis ¢evre, i¢ ¢evre faktorleri, isin piyasadaki maddi karsiligi, hukuki
boyutu, orgut ilkeleri, rakip kuruluslarin 6deme olanaklari, sirketin kendi ticret
politikasi, ¢aliganin ne ig yapacagi, yetkinligi gibi hususlar1 g6z dniinde bulundurarak

gereken dicret planlamasini uygulamalidir. 8

Ucret, calisanlarm motivasyonlarinin yiiksek tutulmasinda da ¢ok 6nemli bir
ogedir. Isletmede ¢alisan bireyler, kendi ihtiyaclarim giderecek yeterli iicret
kazanamadiklar1 durumda ya da aldiklar {icretin ihtiya¢ disinda manevi anlamda da
kendilerini tatmin etmemesi durumunda farkli is arayislarina yonelmektedirler. Bu
durum isletme acisindan da zorlayicidir ¢iinkii ise yeni alinan her personel ayrica bir
maliyet anlamina da gelmektedir. Gerek verilen egitimler gerekse ise aligma sireci
maddi ve manevi kayip olusturur. Bu ylizden personele verilen fiicretin, hem
performanslarina hem de yetkinliklerine uygun olmasi, terfi gibi durumlarda {cret
artisinin yapilmasi ve bununla dogru orantili olarak esnek olmasi, rakip firmalar ile
karsilastirildiginda dengeli bir yapida olmasi gerekir. Biitiin bu unsurlar sagladiginda
calisanlarin yiiksek verimi sayesinde isletme de hem rakiplerine kars1 avantaj kazanir

hem de kendi icinde basarisi siirekli kilar. 4° (bkz. Tablo 2)

48 Erel, Yalgin, s.314
4 Erel, Yalgin, ss.314-315-316-317
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Tablo 2. Organizasyonlarda Ucretlendirme Modeli

Dis Cevre
Arz Talep Dengesi
Sendikalar

Rakipler

i¢ Cevre
Kurum Kultard
[s Stratejisi

Organizasyonun Ozellikleri

Odeme Hedefleri
Basvuru Cekme
Caligan1 Tutma
Motivasyon

Gelistirme

Yasal Vergi ile
Ilgili Konular

Toplam Odeme Paketi
Temel Ucret
Yetkinlik Bazli Ucretlendirme

Performans Bazli
Ucretlendirme

Dolayli Ucretlendirme

Diger IK Faaliyetleri
Is Analizi

Secme ve Ise Alma
Perf. Degerlendirme

Isveren-Sendika Iliskileri

Stratejik Oncelikler
YOnetim

Performans Odaklilik
Ic Yap:

Ucret Diizeyleri

Sonuglar
Verimlilik
Rekabet Avantaji
Esneklik

Yiiksek Is ve Yasam Kalitesi

Kaynak: Gaye Ozdemir Erel, Mustafa Yalgin, ’Insan Kaynaklar1 Y&netiminin Anlam ve Onemi”’,
Akman Z.H., Iletisimci Goziiyle Insan Kaynaklar: Yonetimi, MediaCat Yayncilik,Istanbul,2014,
s.314; Insan Kaynaklarinda Ucretlendirme ve Is Degerlemesi, http://www.insankaynaklari.com,

2001’den aktarma

4.7.1sci Saghg ve Is Giivenligi

Isletme sahiplerinin, ¢alisanlarina saglayabilecekleri en yiiksek saglik kosullarini

sunmasi, isi ile ilgili tehlikeleri g6z 6niinde bulundurarak gereken nlemleri almasi ve
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riskleri tamamen ortadan kaldirmasi ig¢i sagligini ve is giivenligini kapsayan dnemli

maddelerdir. °°

Isci sagliginm korunmasi ve is giivenliginin olusturulmasi hem isletme sahipleri
icin hem de isletmede calisan personel agisindan son derece Onemlidir. Saglik
kosullarina uygun ortamda calismak, siiphesiz her bireyin motivasyonunu arttirir ve
verimli bir ¢alisma gerceklesmis olur. Bu sebeple, isletme i¢indeki ortamin, yapilan
ise uygun olmasi gerekir. Yiiksek ses, ¢ok fazla soguk ya da c¢ok fazla sicak ortam,
aydinlatma gibi konular da ¢alisanin performansini etkileyen etkenlerden birkagidir.
Isletme tarafindan bakildiginda da, bir personel ne kadar az hastalanirsa, stresten ne
kadar uzak kalirsa, psikolojik olarak kendini ne kadar iyi hissederse o kadar basarili
bir ¢alisma performansi gostermis olacaktir. Boylelikle bu durumdan isletmenin

kendisi de fayda saglar. !

Bir isletmede isci saglhig1 ve is giivenligi i¢in yapilmasi gerekenler;>

e Personelin ¢aligma alaninin en iyi saglik kosullar1 ile diizenlenmesi,

e Isletme igindeki olumsuz ¢alisma kosullarinin ve risklerinin en aza veya
sifir riske indirilmesi,

e Calisanlarin hem fiziksel hem de psikolojik olarak saglik kosullarinin
tyilestirilmesi,

e Isyerlerinde teknik olarak olusabilecek her tiirlii is kazasindan ¢alisanlarin
korunmasi,

e Isgorenlerin mesleki anlamda yasayacaklari saglik sorunlarinin dnlenmesi.

50 30/06/2012, Is Saghg: ve Giivenligi Kanunu, S. 28339, C..52,
http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.6331.pdf, 14.03.2017,s. 11649
51 Ozgen, Yalgin, s.308

52 Cetin, Arslan, Ding,ss.201-202
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4.8.Orgiit i¢i Disiplin

Bir isletme her seyden once kendi isteklerini karsilayabilecek nitelikte personelleri
blinyesinde barindirmak ister. Personelin nitelikleri sadece kariyeri boyunca gostermis
oldugu basarilari, tecriibeleri, egitimleri degil ayn1 zamanda ahlaki duyarliligi, kurum
kaltard, icinde bulundugu Orgiitiin kurallarina baglilik konularinda da uyum
saglayabilecek durumda olmalidir. Tiim bunlar i¢ disiplin araciligi ile saglanir veya
var olan disiplin kuvvetlenir. Bu 6zelliklerin saglanabilmesi icin ise alinan her bir
bireye, insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan, orgiit ici disiplinden bahsedilmelidir.
Orgiitiin ne istedigi ya da istemedigi personele agik ve net bir sekilde aktariimalidir.

Personel orgiitiin ilkelerini, kurallarin1 anlamali, kendisinden ne istendigini bilmelidir.
53

Personelin orgutiin kurallarina uymamast durumunda, kural ihlalinin tekrar

gerceklesmemesi igin sdzlii ya da yazili uyari yapilmas: gerekir. %*

53 Siileyman Cokay, insan Kaynaklarinda Disiplin, 2013,
http://www.tavsiyeediyorum.com/makale 10858.htm, 14.03.2017
54 http://www.tavsiyeediyorum.com/makale 10858.htm, 14.03.2017
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IKINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE
SECME ve YERLESTIRME

1.ISE ALIMDA YERLESTIRME SURECINE KADAR YAPILMASI
GEREKENLER

Bir isletmede acik olan pozisyona personel alinmasi birtakim 6n hazirliklari
gerektirir. Bu hazirliklari, is goren ihtiyacinin belirlenmesi, acik pozisyon ilani, aday
toplama, basvurularin elenmesi ve ilk goriisme icin adaylarin belirlenmesi, ilk
miilakata davet, genel yetenek ve sozel analiz testleri, ise alma goriismesi olarak

siralayabiliriz.

Tablo 3. ise Alimda Yerlestirme Siireci Oncesi Yapilmasi Gereken Asamalar

ISE ALIMDA YERLESTIiRME SURECINE KADAR YAPILMASI
GEREKENLER

Isgoren Ihtiyacinin Belirlenmesi

Acik Pozisyon ilan1

Aday Toplama

Basvurularin Elenmesi ve Ik Goriisme I¢in Adaylarin Belirlenmesi

On Goriisme

Genel Yetenek ve Sozel Analiz Testleri

Milakat
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1.1.isgoren ihtiyacimin Belirlenmesi

Insan kaynaklar1 ydnetimi, is goren ihtiyacini belirlerken ilk asamada ihtiyacin
giderilmesi i¢in alinacak personel ile bu personelin yapacagi isin uyum iginde
olmasina dikkat etmelidir. *° Insan kaynag1 ihtiyacinin dogru bir sekilde belirlenmesi,

bundan sonraki silirecin tamaminin diizgiin isleyebilmesi i¢in ¢ok 6nemlidir.

Bir orgiitte 15 giicii talebi ile is glicli arzinin aynm1 noktada bulusmasi gerekir.
Insan kaynag: ile ilgili bir a1k varsa is giicii talebi is giicii arzinn iistiinde kaliyordur.
Boyle bir durumda da orgiitiin ve ydneticilerin istekleri, hangi pozisyona ihtiyacin
duyuldugu, orgiit icinde yer alan personelin talepleri, ¢cevresel degiskenler dikkate
alinarak orgiit i¢inden ya da 6rgiit disindan insan kaynagi agiginin kapatilmasi gerekir.
Isgoren ihtiyaci belirtilen hususlar ¢ercevesinde, hem sayisal agidan hem de yetkinlik

acisindan da net bir sekilde ortaya konmalidir. >

1.2. A¢ik Pozisyon ilani

Acik pozisyon ilan1 gecmiste genellikle gazeteler yolu ile yapilsa da
giiniimiizde teknolojinin de artik iyice ilerlemis olmasindan dolayi internet ortaminda
daha fazla tercih edilmektedir. Firmalar bu ilanlar1 bazen kendi internet sitelerinin
olusturdugu insan kaynaklar1 boliimiinde, bazen de is ilanlarmin gosterildigi, sadece
bu is iizerine kurulu internet sitelerinde yayimlayabilmektedirler. Isletmenin kendi
icinde duyurulan ilanlar ise, genellikle e-mail yolu ile yapilir. isletmelerin ister gazete
olsun ister internet ortami veya e-mail olsun dikkat etmeleri gereken konu, ilanin agik
bir sekilde belirtilmesidir. Ac¢ik pozisyon i¢in hangi niteliklerin arandigi, olmazsa
olmaz yetkinlikler adayin ilam1 gordiigiinde anlayabilecegi netlikte olmalidir. Is

ilaninin netligi, pozisyona uygun olmadigint diisiinen adayin basvuru yapmaktan

5 Nuray Turan, fnsan Kaynagi Se¢iminde Yetenek Belirleme, 1. Baski, Sentez Yayincilik, Istanbul,
2015,s.22;Mustafa Yasar Tinar, Calisma Psikolojisi, 1. Bask1, Izmir, 1996, 133’den aktarma

% Ogiit, Kocabacak, $.53

> Acar, 5.88
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kaginacagi sekilde olmalidir. Ciinki bu durum organizasyonun insan kaynaklari

yonetiminde ayrica is yiikii birikmesine neden olur. *®

1.3.Aday Toplama

Isletmenin insan kaynaklar1 yonetiminin internet, e-mail veya gazete yolu ile
vermis oldugu ilanlar sonrasinda, kendilerine yapilan bagvurularin elenmek tizere yine

kendi hazirlamis olduklar1 bir havuza toplanma siirecidir.

1.4. Basvurularin Elenmesi ve i1k Goriisme Icin Adaylarin Belirlenmesi
Adaylarin bagvurularinin toplandigi havuzda, yetenekleri, egitim diizeyleri,
bilgi ve becerileri ile 6rgiitlin ihtiyaglarina en yakin olan adaylar secilip, ilk goriismeye

davet edilmek Uzere belirlenir.

1.5. On Gériisme

On goriisme insan kaynaklar1 ydnetiminin, isi yapamayacaklarini diisiindiikleri
adaylar1 elemesi i¢in yapmis olduklari kisa bir gériigmedir. Her iki tarafin da birbirleri
hakkinda ilk izlemin edinmelerini saglayan 6n goriismede, aday isletme hakkinda

yonetici de aday hakkinda gériis elde etmis olur. >°

1.6.Genel Yetenek ve Sozel Analiz Testleri

Genel yetenek ve sozel analiz testleri daha ¢ok adayin, bagvurdugu is ile ilgili
yetkinliklere sahip olup olmadigin1 6lgmek amaci ile yapilmaktadir. Bu testlerle

kisilerin iletisim ve analiz becerileri, sosyal yonleri vb. 6zellikleri 6l¢iilmiis olur. ¢

58 Turan, ss.25-26

%9 Cetin, Arslan, Ding, s.78; Mehmet Serif Simsek, Serdar Oge, Insan Kaynaklar: Yonetimi, 4. Baski,
Konya, Egitim Akademi Yayinlari, 2011’den aktarma.

% Ozgen, Yalgin, s.118
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Isletmelerin ise alim dncesinde uygulamis oldugu testler, genel olarak kisilik

testleri, yetenek testleri, dikkat testleri, basar testleri olarak siralanabilir.

Kisilik Testleri

Is yasaminda kisiligin &nemli bir yeri vardir. Kisinin kisisel 6zellikleri ne kadar
1yl egitimler alirsa alsin degistirilemeyen bir olgudur. Bu agidan firmalar
adaylarin kisisel o6zellikleri {izerine bazi testler uygulamaktadir. Bu testler
sayesinde, insan kaynaklar1 yoneticileri, adaylarin kendi yasamlarindaki
tavirlari ve insan iliskileri konusunda fikir sahibi olurlar. ®* Herhangi bir kisi
hakkinda konusuldugunda, bazi karakter 6zellikleri 6ne ¢ikarilarak bu kisiden
s6z edilir. Ornegin, 6fkeli, sakin, utangag, girisken, diiriist, hirgin, sevecen,
iliml;, caliskan bu kisilik ozelliklerinden bazilaridir. Insan kaynaklar
yonetiminin de kisilik testleri ile elde etmeye ¢alistiklar1 sonug, bu dzellikler

hakkinda testlerin ipuglar1 vermesidir. %2

Yetenek Testleri

Yetenek testleri adaylarin bedensel ve zihinsel becerilerini 6lgebilmek amaci
ile yapilan bir testtir. Kisilerin algi, idrak etme, hafiza gibi becerilerini zihinsel
yetenek testi ile; Gii¢, dayaniklilik, el hiz1 gibi becerileri de bedensel yetenek

testleri ile 6lcilir. 3

Dikkat Testleri
Fazla yogunlasma gerektiren islerde, yoneticiler adaylara bazi dikkat testleri
uygulamaktadir. “’Belirli bir anda insanmin duyu organlart bir¢ok uyarici ile

uyarilmaktadir. Bu uyarilardan yalniz birine cevap verme iizere alginin

61 Emre Inang Karakas, IK Profesyonelleri I¢in Ise Alum Testleri,
https://emreinanckarakas.wordpress.com/2016/07/31/ik-profesyonelleri-icin-ise-alim-testleri/,

21.03.2017
62 Ozgen, Yalgin, s.119
83 Cetin, Arslan, Ding, s.81
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yonlendirilmesine ‘konsantre dikkat’ denilmektedir.””®* Cok fazla kullanilan
bir test tir( olmamakla beraber, genellikle mali konulari igeren isleri yapacak

olan adaylar i¢in uygulanan bir testtir.

o Basari Testleri
Kisinin uygulamali olarak yapmasi gereken isler i¢in kullanilan bir test
yontemidir. Maliyetinin de diisiik olmasi sebebiyle, ise alim testlerinde, en sik
kullanimu1 tercih edilen yontemlerden biridir. Bu test i¢in 6rnegin, adaydan
herhangi bir programin kodunu yazmasi ya da herhangi bir bilgisayar

programinin formiiliinii yazmasi istenebilir.

1.7.Milakat

Mdlakat, i3 bagvurusunda bulunan adaylarin, 6n goériismeden ve ise alim
testlerinden olumlu sonug almasi halinde, daha detayli degerlendirilmek tizere, yetkili

kisilerle yapmis olduklar yiiz yiize goriisme seklidir.

Bu goriisme sekli 6n goriismeden daha uzun slirmektedir. Miilakat1 yapan
yetkililer, agik pozisyon i¢in bagvuran adaylari, kendi anlatimlar1 disinda, ilk defa
detayli olarak gozlemleyebilirler. Burada Ozellikle ‘beden dili’ devreye girer. Bu
acidan bakildiginda miilakat1 gergeklestirecek olan insan kaynaklari yetkilisinin beden

dili hakkinda bilgi sahibi olmas1 son derece énemlidir.

Miilakat, ige alim testleri ile dl¢lilemeyen bazi eksikleri gorebilmek, kisinin
daha Onceki calisma hayati, pozisyonu ile ilgili beklentileri, kariyer hedefleri gibi

durumlarin anlagilmasini saglayan bir goriisme yoOntemidir. Goriismeden Once

64 Cetin, Arslan, Ding, .82

85 https://emreinanckarakas.wordpress.com/2016/07/31/ik-profesyonelleri-icin-ise-alim-testleri/,
21.03.2017
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yetkililerin mutlaka, adaylarin test sonuclarini incelemesi ve bu dogrultuda hazirlik

yapmasi gereklidir. 7

2.SECME ve YERLESTIiRME SURECINDE KiSILiK TIPOLOJILERINE
GORE DEGERLENDIRME

GUnUmUz diinyasinda isletmeler, secme ve yerlestirme siirecinde, adayin artik
sadece egitim, deneyim, referans gibi belli basl bilgileri ile yetinmemektedirler. Agir
calisma kosullari, uzun mesai saatleri, stres, is yogunlugu gibi durumlarin fazlasiyla
yasanmasi, yetkilileri, adaylarin kisilik tipleri ile ilgili de bilgi sahibi olmaya

zorlamaktadir.

Kisilik tiplerinin belirtilip kendi i¢inde ayristirilmas: ile ilgili ¢aligmalar
“’kisilikle beden yapisi arasinda iliski arayanlar’’ ve *’kisiligin beden yapisindan ayri
olarak ruhsal ve toplumsal 6zellikleri ile ilgilenenler’’ seklinde iki ana konu olarak
belirlenmistir. Bu konu iizerine yogunlasan bazi arastirmacilar insanlarin neden, neye
gore, nasil davrandiklarinin sebeplerini arastirmak yerine bu durumlart *’nitelik, huy,

tutum, tip>* gibi tanimlar iizerinden agiklamislardir. %8

Bu boliimde kisiligin is yasamindaki 6nemi iizerinde durulacak ve bilim

adamlarinin kisilik tipleri konusundaki farkli tanimlamalarina yer verilecektir.

2.1 Kisilik Kavraminin Tanimi

Insanlar giindelik hayatlarinda herhangi bir olay karsisinda farkli tepkiler

verirler. Insanlarin gdstermis olduklar1 bu tepkiler kisiligini olusturur. Kisilik bu

87 Ogiit, Kocabacak, s.59
88 Ogiit, Kocabacak, s.111
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anlamda bireylerin kendi i¢ diinyalarinin yani sira dis diinya ile de iliski kurmasin

saglayan onemli bir kavramdir.®®

Kisilik, bireyin dogumundan itibaren ¢evresinde gérmiis oldugu etkilesimlerle,
benligine katmis oldugu davraniglar biitiiniiniin toplamidir. Buna gore bireyin genetigi,
geligme siirecindeki insan iliskileri, toplum i¢indeki varlig1 hem diisiince yapisin1 hem
de davraniglarin etkilemektedir. Bu diisiince yapisi ve davranislarin hepsi kisiyi diger

bireylerden ayiran kisilik 6zellikleri haline gelir. "

2.2. Is Yasaminda Kisilik Kavramimin Onemi

Calisma yasaminda karsilasilan en biiyiik zorluklardan biri de uyumsuz ve kaba
davraniglar sergileyen personellerdir. Kisilerin segmis oldugu meslekleri, yapmis
olduklari isleri, nasil ki kendi 6zel yagamlarini etkiliyor, 6zel yasamlarindaki kisilere
yanstyorsa, ayni sekilde 6zel yasamlarindan etkilenip, gostermis olduklar1 tutum ve
davraniglar da is yasamina ve calisma arkadaslarina yansir. Bu durum olumsuz
oldugunda yapilan islerdeki verim azalir, is ortamindaki huzur yok olur, basar1 orani
diiser; Aksine bu durum ne kadar olumlu olursa, hem kisinin ¢alisma arkadaslari
pozitif etkilenir ve sinerji ortami yaratilir hem de bu pozitif ortam sayesinde basari
orani yiikselir, sirketin verimi de buna bagl olarak artmis olur. Is yasamindaki
basariin artmasi, ¢alisanlarin orgiite bagli bireyler olmasi igin, se¢me ve yerlestirme
sirasinda, insan kaynaklar1 yetkililerin kisilik tiplerine dikkat etmesi, buna yonelik
yapilan testleri diizgiin bir sekilde degerlendirmesi son derece onemlidir. Genellikle
fazla laubali ve alayci olmayan, ¢cabuk sinirlenmeyen, ¢calisma yasaminda kisiler arasi
gerginliklere yol acabilecek abartili, igneleyici konugsmalardan ¢ekinen adaylar tercih

edilmelidir. Kaliteli bir is ortamu1 i¢in, se¢ilecek adaylarin 1limli, 6n yargidan uzak, her

8 Kisilik Nedir, Ne Demektir, Tanimi (Psikoloji), http://nedirler.com/psikoloji/kisilik-nedir-kisilik-ne-
demektir-kisilik-tanimi-kisilik-aciklamasi-psikolojide-Kisilik-kisilik-olusumu-Kisilik-ozdeslesme-
sahsiyet-nedir-sahsiyet-olusumu.html, 24.03.2017

70 Sabri Burhanoglu, Miza¢, Karakter ve Kisilik Kavramlari, http://www.sabriburhanoglu.com/mizac-
karakter-ve-kisilik-kavramlari, 24.03.2017
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pozisyondaki calisana saygi duyabilecek, bireylerin farkli tercih ve isteklerine

anlayisla yaklasabilecek tipte kisilikler olmasina dikkat edilmelidir.”*

Bu baglamda ¢alismanin bir sonraki asamasinda segme ve yerlestirme sirasinda
kisiligin Slgiilmesi icin yoOneticilerin bilmesi, dikkat etmesi gereken arastirmalardan

s0z edilecek ve buna yonelik uygulanan testlerden bahsedilecektir.

2.3. Ise Alimda Kisilik Degerlendirme Metodlari ile Kisiligin Olciilmesi

Kisiligin 6l¢tilmesine yonelik testler 1990°1u yillarin 6ncesinde ¢ok fazla tercih
edilmemekle birlikte, tercih edilenlerin de dogru kullanilmadigy, farkli amaglar igin art
niyetli kullanildig1, elde edilen verilerin giiglii sonuglar1 gostermedigi tespit edilmistir.
Ancak 1990’1 yillardan bugiine kullanilan testler gelisme gostermis ve dilenirse tek
bir kisiye ya da birden fazla kisinin i¢inde bulundugu gruba bu testler uygulanarak
diizgiin sonuclar elde edildigi fark edilmistir. Bu testlerin i¢inde en ¢ok tercih edilen

Bes Faktor Kisilik Modeli olmustur. "2

2.3.1.Bes Faktor Kisilik Modeli

Bes Faktor Kisilik Modeli, is basvurusunda bulunan adaylarin ya da sirket

icinde calisan personel ile ilgili su izlenimlerin elde edilmesine olanak sunar:

“Bes Faktor Kisilik Envanterinin kullaniima amaci, kisiligi belirlemek degil,
islerin  gerektirdigi yetkinliklere adaylarin wyum diizeyini; adaylarin  diger
ozelliklerinin (egitim, deneyim, vb.) yami swra farkli pozisyonlara uyum saglama
olasiliklarint belirlemedir. Boylece, hem adaylarin kisisel ozellikleriyle uyumsuz

islerde diisiik motivasyon ve diisiik tatmin ile potansiyel performanslarinin altinda

7t Abdullah Soysal, Calisma Yasaminda Kisilik Tipleri; Bir Literatiir Taramasi, Cimento Isveren,
http://www.ceis.org.tr/dergiDocs/makale129.pdf, s.9, 23.03.2017
72 Ogiit, Kocabacak, s.123
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calismalarimin éniine gegilebilir hem de isverenlerin sz konusu pozisyona en uygun

aday: belirlemeleri saglanabilir. ™

Bu modelin tercih edilmesinin ve siklikla kullanilmasinin sebepleri: "

e Bes Faktor Kisilik Modelinin deneysel bir aragtirma yontemi olmasi,

e Elde edilen sonuglarin gegerliligini stirekli kilmasi,

e Gelenek ve gorenekleri ayni olmayan kisilerde ve bu kisilerin olusturdugu
topluluklarda da gecgerli olma durumunu korumast,

e Modelin kolayca uygulanabilmesi,

e Yapilan testlerin sonuclarina basit bir sekilde erisim saglanmasi

Bes faktor kisilik modeli, disa doniikliik, duygusal denge, uyumluluk, sorumluluk
ve aciklik alt boyutlarindan meydana gelmektedir.

2.3.1.1.D1sa Déniikliik - ice Doniikliik

Disa doniikliik ve ice doniikliik Bes Faktor Kisilik Modelinin boyutlarindan
biridir. Disa doniik bireyler, pozitif hislere sahip, bagkalarinin kendi istegini arttirma
ihtiyaci olan kisiler seklinde belirtilir. Cevresi ile kolaylikla iletisim kurabilirler.
Sosyal ortamlara girmekten ¢ekinmezler ve baska bireylerle beraber vakit gecirmekten
keyif alirlar. Topluluk icinde siirekli dikkat ¢ekmekten, ilgi odagi olmaktan

hoslanirlar.”®

73 Ogiit, Kocabacak, s.125; Kurtulus, Ise Alim Siirecinde Yetenek ve Kisilik Testlerinin Onemi: Bir Ila¢
Firmasinda Satil Temsilcileri Uzerine Bir Arastirma. Yiiksek Lisans, Istanbul, Marmara U.,
ss.4,5’den aktarma

74 Tayfun Dogan, Bes Faktor Kisilik Ozellikleri ve Oznel Iyi Olus, Dogus U. Dergisi, C.1, S.14,
2013,5.57, http://openaccess.dogus.edu.tr/bitstream/handle/11376/199/dogan_tayfun.pdf?sequence=1,
24.03.2017

> Direng Namli, Bes Faktor Kisilik Kurami, Robert McKrea, Paul T.Costa,
http://slideplayer.biz.tr/slide/9367595/, 26.03.2017
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Disa doniik insanlar, pozitif hisler i¢inde olan, cana yakin, heyecan arayan,
konusmay1 seven, girisken kisilerdir. Hayati yasamaktan keyif olan, bulunduklari
hayati doya doya yasamak isteyen insanlar olarak nitelendirilirler. Gegmis ya da
gelecek odakli olmaktan ¢ok, o anin tadini ¢ikarmak isteyen ve buna gore yasayan
kisilerdir. Hislerini anlatmaktan ¢ekinmezler ve farkinda olmadan bunu fazla detayl

aktarirlar ancak kendi hislerini tam anlamiyla hissetme konusunda zorluk ¢ekerler.’®

Disa déniik bireylerin kullanmis olduklar1 bazi ciimleler su sekildedir:’

e Dikkat ¢ekici olmay1 severim.

e Anlatacak fazlasiyla seyim vardir.

e Diyaloglari baslatan kisi olurum.

e Tanimadigim kisiler arasinda oldukga rahatimdir.

e Tanimadigim insanlarin i¢inde konusmaktan ¢ekinmem.

e Topluluk i¢inde birden fazla kisi ile iletisim kurarim.

Ice doniik bireylerin kullanmis olduklari bazi ciimleler su sekildedir:

e Dikkat cekmekten hoslanmam.
e Genellikle kalabalik ortamlarda suskunumdur.
e Kimseyle ¢ok fazla iletisim kurmam.

e Anlatacak bir seyim yok.

76 Nazmiye Civitci, Ahu Aricioglu, Bes Faktor Kuramina Dayali Kisilik Ozellikleri, Mehmet Akif

Ersoy Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, S.23, 2012, .88,
dergipark.ulakbim.gov.tr/maeuefd/article/download/1098000397/1098000311, 26.03.2017

77 http://slideplayer.biz.tr/slide/9367595/, 26.03.2017
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Ice doniik kisiler disa doéniik bireylerin tam tersine, kalabalik ortamlar

sevmeyen, cekingen, diger insanlara karst uzak duran, cabuk sikilabilen, sosyal

olmayan kisiler olarak nitelendirilirler. "®

Disa Doniikliik kendi i¢inde sicakkanlilik, sosyallik, baskinlik, hareketlilik,

heyecan arama, nese olmak iizere alti farkli alt boyuttan olugmaktadir. Asagidaki

tabloda bu alt boyutlarin 6zellikleri belirtilmistir. Buna gore, ice doniik ve disa doniik

olarak belirtilen maddelerin yanindaki (E-) ve (E+) terimleri, Ingilizcede disa déniik

anlamina gelen “’Extraversion’” kelimesinden esinlenerek kisaltilmistir. 7

Tablo 4. Disa Doniikliigiin Alt Boyutlar

Alt1 Boyut Ice Déniik (E-) Disa Doniik (E+)
Sicakkanlilik Uzak, resmi Sicak, icten, yakin
Sosyallik Tek basina olmayi tercih | Insanlardan, kalabaliktan
eder hoslanir
Baskinlik Geri planda kalir Kendini ortaya koyar,
fikirlerini sdyler
Hareketlilik Acelesiz ve yavas Enerjik bir hizla davranir
davranir
Heyecan Arama Sukadneti tercih eder Heyecan verici olaylardan
hoslanir
Nese Agirbaslh Coskulu, neseli

Kaynak: Ogﬁt, Kocabacak, s. 128; Sami Giilgéz, NEO Kisilik Envanteri Tiirkce
Uygulamasi. www.ku.edu.tr ‘den aktarma

78 hitp://openaccess.dogus.edu.tr/bitstream/handle/11376/199/dogan_tayfun.pdf?sequence=1 ,

26.03.2017

7 Ogiit, Kocabacak, s.129
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2.3.2.2.Duygusal Denge-Duraganhk

Duygusal Denge- Duraganlik boyutu nevrotiklik durumunu anlatan bir
boyuttur. Kisi duygusal dengeyi kuramiyor ve duygusal dengesizlik yasiyorsa bu o
kisinin nevrotik oldugunu; Kisi duygusal dengeyi kurabiliyorsa, bu durum da o kisinin

nevrotik olmadigim gosterir.

Yapilan aragtirmalar sonucunda, nevrotik bireylerin, i¢cinde ¢ok fazla kayg1 yer
alan, korku tastyan, huzurlu olamayan, rahat bir sekilde davranamayan, kendini ¢ok
fazla gergin hisseden, negatif hisler tagiyan, baska kisiler ile iletisim kurmada giicliik
ceken, duygusal anlamda inis-¢ikis yasayan, belli bir duygusal dengede duramayan

bireyler olduklari gézlenmistir. &

Nevrotik olmayan bireyler ise, nevrotik kisilerin aksine, pozitif hisleri olan,
yagsamlarinda ¢ok fazla inig-¢ikis olmayan, sakin, alingan olmayan, nevrotik bireylere

nazaran daha zor iiziilen bireylerdir. 8

Nevrotiklik boyutunu yasayan Kkisilerin sdyleyebilecegi bazi climleler su

sekildedir:83

e Cabuk sinirlenirim.

e Cabuk tzultram.

e Hayati kaygi dolu yagarim.

e Duygularim siirekli olarak degiskenlik gosterir.

e Cok cabuk huzursuz olurum.

80 http://openaccess.dogus.edu.tr/bitstream/handle/11376/199/dogan_tayfun.pdf?sequence=1,
26.03.2017, s.58

81 http://openaccess.dogus.edu.tr/bitstream/handle/11376/199/dogan_tayfun.pdf?sequence=1,
26.03.2017, s.57

82 Bes Biiyiik Faktor Kuram,

https://tr.wikipedia.org/wiki/Be%C5%9F B%C3%BCy%C3%BCk fakt%C3%B6r kuram%C4%B1

(psikoloji), 26.03.2017
8nhttps://tr.wikipedia.org/wiki/Be%C5%9F B%C3%BCy%C3%BCk fakt%C3%B6r kuram%C4%B

1_(psikoloji), 26.03.2017
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Nevrotik olmayan kisilerin sdyleyebilecegi bazi ciimleler su sekildedir:

e Genellikle rahat biriyimdir.

e Kolay tizilmem.

e Cogunlukla keyifliyimdir.

Duygusal Denge boyutu, kendi icinde, kaygi, kizginlik, depresyon, sosyal

kayg1, kontrolsiiz davranis, strese yenilme olmak iizere alt1 alt boyuttan olugmaktadir.

Asagidaki tabloda bu alt boyutlarin 6zellikleri belirtilmistir. Buna gore, dayanikli ve

tepkisel olarak belirtilen maddelerin yanindaki (N-) ve (N+) terimleri, ingilizcede

duygusal dengesizlik anlamina gelen ‘’Neuroticism’” kelimesinden esinlenerek

kisaltilmistir. 8

Tablo 5. Duygusal Dengenin Alt Boyutlar:

Alt1 Boyut Dayamkh (N-) Tepkisel (N+)

Kaygi Sakin, rahat Kaygil, tedirgin

Kizgilik Kolay Ofkelenmeyen, | Cabuk kizan
durgun

Depresyon Olumlu yaklasan Kolayca umutsuzluga

kapilan

Sosyal Kaygi Insanlar arasinda | Kolayca mahcup olabilen
cekincesiz

Kontrolsiiz Davranis Ddrtdlerini kontrol | Kolayca diirtiilere kapilan
edebilen

Strese Yenilme

Stresli durumlara dayanikli

Zor durumlarda ¢oken

Kaynak: Ogiit, Kocabacak, s. 134; Sami Giilgoz, NEO Kisilik Envanteri Tiirkce
Uygulamasi. www.ku.edu.tr ‘den aktarma

& (Ogiit, Kocabacak, s.134
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2.3.3.3 Uyumluluk — Meydan Okuma

Uyumlu kisilerin kisisel oOzellikleri ile ilgili yapilan bazi arastirmalarin
sonuglaria gore, miitevazi, nazik ve olaylar karsisinda rahat olduklar1 anlagiimistir.
Anlayislt olmak, dig goriinimiine dikkat etmek, uzlasmaci olmak da bu bireylerin
kisisel Ozellikleri icinde yer almaktadir. Uyumlu kisiler gergin ortamlardan

hoslanmayan, olaylar1 bilyiitmeyi sevmeyen, genellikle affetmeyi yegleyen taraftir.®

Meydan okuyan kisilerde bu 6zelliklerin daha negatif oldugu gozlenmistir.
Buna gore meydan okuyan kisiler, uzlagma taraftar1 olmayan, olaylar1 sadece kendi
tarafindan degerlendiren, gerginlik yaratmaya meyilli, geginmesi zor, kendini bagka

insanlara nazaran daha iistiin goren kisiler olarak tanimlanir. 8

Uyumluluk gosteren bireylerin kullanmis olduklar1 bazi1 ciimleler su
sekildedir:®’

e Bagka insanlarin duygularina anlayis gosteririm.
e [Etrafimdaki kisileri rahatlatabilirim.

e Affedici biriyimdir.

e Insanlar incitmemek igin gaba sarfederim.

e Kimseyi rencide etmem.

8 Tarik Solmus, Bes Faktor Kigilik Modeli Is Yasamina Nasil Uygulaniyor?,
http://www.uyanangenclik.com/index.php?topic=4865.0, 27.03.2017

8 http://openaccess.dogus.edu.tr/bitstream/handle/11376/199/dogan_tayfun.pdf?sequence=1,
27.03.2017

8 https.//tr.wikipedia.org/wiki/Be%C5%9F B%C3%BCy%C3%BCk fakt%C3%B6r kuram%C4%B
1 (psikoloji), 27.03.2017
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Meydan okumaya egilimli bireylerin kullanmis olduklar1 baz1 ciimleler su

sekildedir:

e Bagkalarinin sorunlari ile ilgilenmek hosuma gitmez.

e Insanlara hoslarma gitmeyen sdzler soylemekten ¢ekinmem.

e Kendimden baska kimseye ayiracak vaktim yok.

Uyumluluk boyutu,

kendi icinde, baskalarina giiven, aciksozliiliik,

yardimseverlik, uyum, alcakgoniilliiliilk, yumusak kalplilik olmak {izere alt1 alt

boyuttan olusmaktadir. Asagidaki tabloda bu alt boyutlarin 6zellikleri belirtilmistir.

Buna gore, meydan okuyan ve uyum saglayan olarak belirtilen maddelerin yanindaki

(A-) ve (A+) terimleri, ingilizcede gegimlilik anlamma gelen *’Agreea-bleness’’

kelimesinden esinlenerek kisaltilmigtir.%®

Tablo 6. Ge¢cimliligin Alt Boyutlar:

Alt1 Boyut

Meydan Okuyan (A-)

Uyum Saglayan (A+)

Bagkalarina Giiven

Kuskucu, giivensiz

Bagkalarini diiriist ve iyi
niyetli gorar

Acgiksozliiliik Dikkatli konusan, gercegi | Agiksozlii, samimi
esneten
Yardimseverlik Bulagmaktan kaginan Baskalaria yardim
etmeye istekli
Uyum Saldirgan, rekabetci Catismada geri ¢ekilen,

itaat eden

Algakgonallulik

Ustiinliik hissine sahip

Gosterigsiz, algakgoniilli

Yumusak Kalplilik

Dikkafali, mantikli,
objektif

Yufka yurekli, merhametli

Kaynak: Ogﬁt, Kocabacak, s. 132; Sami Giilgéz, NEO Kisilik Envanteri Tiirkce
Uygulamasi. www.ku.edu.tr ‘den aktarma

8 (Ogiit, Kocabacak, s.132

40



http://www.ku.edu.tr/

2.3.4.4 Sorumluluk — Amagsizhk

Sorumluluk bilinci yiiksek olan kisiler disiplini, diizen iginde olmayz,
bulundugu diizenin kurallarina uyum saglamayi, belli bir plan ve program dahilinde
hareket etmeyi seven ve bu hususlar ¢ergevesinde hayatlarini yasayan kisiler olarak
tanimlanmaktadir. Her zaman basariya 6nem verirler ve bu dogrultuda hareket ederler.
Herhangi bir isle ilgili adim atmadan 6nce detayl bir sekilde diistiniirler. Sorumluluk
diizeyi olan bireyler sahip olduklar1 bu 6zellikleri sayesinde is yasaminda da basariy1
elde etmektedirler. Bu kisiler, bagli bulunduklari isletmenin ilkelerine sahip ¢ikma,
saygt ile yaklagsma, calisma ortaminda ellerinden gelenin en iyisini yapma
gayesindedir. Bu istek ve arzu ile hareket eden bireyler enerjisi ile cevresindeki kisileri
de olumlu anlamda etkiler. Bu sebeple isletmeler ise alim siirecinde personel secerken,
sorumluluk diizeyi yiiksek olan kisileri tercih ederler. Ciinkii tek bir kiginin olumlu
enerjisi ve davraniglar sirket i¢indeki diger gruplar da etkiler ve bu durum da bireyin

basarisinin yani sira sirketin basaris1 haline gelir. &

Sorumluluk duygusu diisiik olan bireyler ise, diizenli olmayan, belli bir plana,
programa ve disipline gore hareket etmeyen, daha daginik, gelisigiizel davranan
kisilerdir. Is yasamlarinda, amac¢ ve hedeflerden uzaktirlar. Verilen gorevleri

yapmaktan kacinirlar. Herhangi bir isi zamaninda yapamazlar, geciktirirler.

Sorumluluk bilinci yiksek olan bireylerin kullanmis olduklar1 bazi climleler su
sekildedir:®*

e Detayci biriyimdir
e Her zaman duzenliyimdir.
e Herhangi bir isim varsa, geciktirmem, zamaninda yaparim.

e Kolay begenen biri degilimdir.

8 http://www.uyanangenclik.com/index.php?topic=4865.0, 27.03.2017

%0 http://openaccess.dogus.edu.tr/bitstream/handle/11376/199/dogan_tayfun.pdf?sequence=1, s.58,
27.03.2017

9https.//tr.wikipedia.org/wiki/Be%C5%9F B%C3%BCy%C3%BCk fakt%C3%B6r kuram%C4%B
1 (psikoloji), 27.03.2017
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e Plan ve programlarim dogrultusunda hareket ederim.

e Bana verilen gorevleri olmasi gereken zamanda bitiririm.

Sorumluluk bilinci diisiik olan bireylerin kullanmis olduklar1 bazi ciimleler su

sekildedir: %

e Diizenli biri degilimdir.

e Bana verilen isleri genellikle yetistiremem, geciktiririm.
e Dagmiklik beni rahatsiz etmez.

e Usengec bir yapim vardir.

e Esnek biriyimdir.

e Detaylara takilmam.

Sorumluluk boyutu, kendi i¢inde, beceriklilik duygusu, diizen, goreve baglilik,
basarma giidiisii, 6z disiplin, ayrintili diistinme olmak iizere alt1 alt boyuttan
olusmaktadir. Asagidaki tabloda bu alt boyutlarin 6zellikleri belirtilmistir. Buna gore,
esnek ve odakli olarak belirtilen maddelerin yanindaki (C-) ve (C+) terimleri,
Ingilizcede ~sorumluluk anlamma gelen ¢ Conscientiousness’” kelimesinden

esinlenerek kisaltilmistir.

%2 Ogiit, Kocabacak, s.130-131
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Tablo 7. Sorumlulugun Alt Boyutlar

Alt1 Boyut

Esnek (C-)

Odakh (C+)

Beceriklilik Duygusu

Sik sik tam hazirlanmamis
olur

Becerikli ve etkili hisseder

vermez

Duzen Organizasyondan yoksun, Derli toplu, diizenli
diizensiz
Goreve Baglilik Zorunluluklara fazla 6nem | Giivenilir, vicdan1 agir

basar

Basarma Giidiisii

Basaril1 olma ihtiyaci
distktiir

Basari elde etmeye
gadumladur

Verir

Oz disiplin Erteler, dikkati dagilir Isleri tamamlamaya
odaklanir
Ayrintili Diisiinme Acele, diistinmeksizin karar | Harekete gecmeden

ayrintili diisiiniir

Kaynak: Ogiit, Kocabacak, s. 130; Sami Giilgéz, NEO Kisilik Envanteri Tiirkce
Uygulamasi. www.ku.edu.tr ‘den aktarma

2.3.5.5 Deneyime, Gelisime Acikhik — Kapahlik

Deneyime agik olan kisiler kendilerine has olabilmeyi, bagimsizligi, 6zgiin ve

Ozgurliigii seven kisiler olarak gosterilirler. Bu kisiler, kat1 dayatmalar karsisinda

boyun egmeyen, daha esnek olan, bu gibi kat1 kurallara giiliip gecen bir tavirla

yaklasirlar. Yeniliklere agik olmakla birlikte, farkliliklar1 seven, vizyonlar1 genis,

Onyargili olmayan, sanata duyarh kisilerdir. Gelenek¢i bir yapidan ziyade, yenilik¢i

bir yapilari vardir. Oldukca merakli kisilerdir. Bir¢ok farkli konu hakkinda bilgi sahibi

olmak isterler. ®® Is hayatinda bu tip kisiler, hangi konumda olursa olsun, 1liml1, sert

tavirlardan uzak, bilgiyi paylasmayi1 seven, degisimlere uyum saglayabilen kisiler

olacaktir.%

93 http://www.uyanangenclik.com/index.php?topic=4865.0, 27.03.2017

% http://www.ceis.org.tr/dergiDocs/makale129.pdf, s.10, 27.03.2017
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Deneyime kapali olan kisilerde ise, kat1 kurallar karsisinda itaat etme,
kabullenme, gelenekgi yapiya sahip ¢ikma tavri goriilmektedir. Bu kisiler hayal giicii

dar, farkli fikirlere kapali, baglh bulunduklar otoriteye kendilerini adayan kisilerdir. %

Deneyime acgik olan bireylerin kullanmis olduklar1 bazi climleler su
sekildedir: %

e Yeniliklere acik bir insanim.
e Bu konu ile ilgili yeni bir fikrim var.
e Somut olmayan konular1 kolaylikla anlayabilirim.

e Hayal giicim oldukca iyidir.

Deneyime kapali olan bireylerin kullanmis olduklar1 bazi ciimleler su
sekildedir:

e (esitliligi sevmem.
e Yeniliklerden hoglanmam.
e Kendi diizenimin ve kaliplarimin disina ¢ikmam.

e Somut olmayan diisiinceleri anlamakta gii¢liik cekerim.

Deneyime agiklik boyutu, kendi i¢inde, hayalgiicii, estetik egitim, duygusal
egitim, deneyime agiklik, zihinsel merak, agik goriis olmak {izere alt1 alt boyuttan
olusmaktadir. Asagidaki tabloda bu alt boyutlarin 6zellikleri belirtilmistir. Buna gore,
koruyucu ve kasif olarak belirtilen maddelerin yanindaki (O-) ve (O+) terimleri,
Ingilizcede deneyime agiklik anlamina gelen <’Openness to experience’” kelimesinden

esinlenerek kisaltilmistir.®’

% Ogiit, Kocabacak, s.135
%nttps://tr.wikipedia.org/wiki/Be%C5%9F B%C3%BCy%C3%BCk fakt%C3%B6r kuram%C4%B

1 (psikoloji), 27.03.2017
%7 Ogiit, Kocabacak, s.135
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Tablo 8. Deneyime Acikhigin Alt Boyutlar:

Alt1 Boyut Koruyucu (O-) Kasif (O+)
Hayal Gicu Bugtine ve gerceklere Hayalperest, yaratici
odakl
Estetik Egitim Sanata ilgisiz Sanat1 ve giizellikleri takdir
eden
Duygusal Egitim Duygulari 6nemsiz bulur Duygulara deger verir
Deneyime Aciklik Bildik olan1 yegler Cesitlilikten, yeni seyler
denemekten hoslanir
Zihinsel Merak Dar kapsamda meraklar1 Entelektiiel meraki ¢ok ve
olan cesitli
Acik Goriis Muhafazakéar, dogmatik Degerlerini gozden
gecirmeye acik

Kaynak: Ogﬁt, Kocabacak, s.136; Sami Giilgdz, NEO Kisilik Envanteri Tiirkce Uygulamasi.
www.ku.edu.tr ‘den aktarma

Bes Faktor Kisilik Modeline bagli olarak kisilik tipleri incelendiginde, disa
doniik, duygusal dengesini kurabilen, etrafi ile uyum i¢inde olan, sorumluluk bilinci
yiiksek, deneyimlere ve yeniliklere agik olan kisilerin ig hayatinda ve 6zel hayatlarinda

daha olumlu duygular i¢inde olduklar1 goriillmektedir.

Calisma yasaminda bulunan her bireyin sirket icindeki yeri son derece
onemlidir. Bir ¢calisanin kendisine verilen gorevi zamaninda yapmasi, sirketin gelisen
ve degisen ¢alismalarina karsi uyum saglayabilmesi, fikirlerini rahatlikla dile
getirebilmesi gerekir. Ayni zamanda birey, is ortaminda aktif olabilmeli, is ile ilgili
olumsuz durumlarda ya da stres ortaminda duygularmi yonetebilmeli, ¢aligma
arkadaslarina kars1 din, dil, 1k, cinsiyet konularinda alayciliktan uzak, anlayigh ve

Onyargisiz bir tavirla yaklasabilmelidir.
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Bu sebeple IK yéneticilerinin ise alimda segme ve yerlestirme asamasinda,
gerek yapilan testlerle, gerekse miilakat sirasinda, kisilik tiplerini dogru bir sekilde
degerlendirmeleri en 6nemli siireclerden biridir. Sirketin ilkeleri dogrultusunda, bu
bilgiler incelenerek, isletme acisindan en dogru aday secilmeli ve adayin

referanslarindan da onay alindiktan sonra, ise yerlestirme islemi gerceklestirilmelidir.

3.REFERANS DEGERLENDIRME ve iSE KABUL

Is basvurusunda bulunan adaylarla ilgili eleme siireci tamamlandiktan sonra,
ise alinmasina karar verilen kisi i¢in, en son asama isleme koyulmali, yani kisinin
referanslar1 aranmali ve olumlu bilgiler alinmasi halinde ise kabul siirecine

gecilmelidir.

3.1. Adayin Referanslarinin Aranmasi

IK yoneticileri, se¢mis olduklari aday ile ilgili bazi bilgileri netlige
kavusturmalidir. Ornegin, adaym giiven duyulacak biri olup olmadifi, calisma
yasamindaki hal ve hareketlerinin nasil oldugu, gorevleri yerine getirme strecindeki
tutum ve davranislarinin ne sekilde oldugu vb. konular ile ilgili, adaymn referanslar
aranarak bilgi sahibi olunmalidir. Bu bilgilerin yani1 sira, adaymn kendi 6zge¢misinde,
bir dnceki ¢alisma ortaminda elde ettigi basarilar ile ilgili verdigi bilgilerin dogrulugu
sorgulanmalidir. Tiim bu sorular karsisinda, referans olarak aranan kisi aday ile ilgili
olumlu geribildirim yapiyor ve adayin 6zge¢misindeki bilgileri hakkinda tutarh
cevaplar veriyorsa, ise yerlestirme islemleri i¢cin aday ile ise kabul goriigmesi

saglanir.%

% Ozgen, Yalgin, s.127
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3.2. Ise Yerlestirme

Se¢me ve yerlestirme siireci sonunda ise alinmasina karar verilen personele,
telefon yolu ile ya da yliz yiize goriisme ile ise kabul edildiginin bilgisi verilmelidir.
Ise baslangig tarihi netlestirilir, gerekli olan saglik raporu, sabika kaydi, diploma,
sertifika gibi birtakim evraklar talep edilir. Bu asamadan sonra en 6nemli husus,
personel ise basladiginda yalniz birakilmamali, is ortamina ve is arkadaslarina aligmast
i¢in destek verilmeli, kiginin kendisini bir an 6nce kurumun bir pargasi gibi hissetmesi

saglanmalidir. *°

Tablo 9°da ¢alismanin ikinci boliimiinde bahsedilen insan kaynaklari se¢gme ve

yerlestirme siirecinin agamalar1 gosterilmistir.

Tablo 9. insan Kaynaklar1 Se¢cme ve Yerlestirme Ise Alim Siireci

ise Alim icin ilk Hazirhk Yiizyiize Gériisme

ihtiyacin belirlenmesi On gériisme

Acik pozisyon ilani Genel ve Sozel Yetenek Testleri
Aday Toplama Milakat

Uygun olmayan basvurularin

elenmesi \:Q

Kisilik Tipolojilerine Gore Adayin incelenmesi

Bes Faktor Kisilik Modeline gore kisiligin

Olg¢lilmesi

Kabul Etme Asamasi

Referanslarin Aranmasi
ise yerlestirme

Kaynak: Eldeki kaynaklarda bulunan veriler ile arastirmaci tarafindan hazirlanmstir.

% Cetin, Arslan, Ding, s.87
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UCUNCU BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE
ORGUTSEL BAGLILIGI ENGELLEYEN
CALISAN ve ORGUT KAYNAKLI
PSIKOLOJIK SORUNLAR

1.ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI ve ONEMIi

1.1.0rgiitsel Baghhgin Tanim

Isletmeler agisindan oldukga énemli bir etken oldugu sdylenen drgiitsel baglilik
kavramu ile ilgili net bir tanim oldugu sdylenemez. Birgok arastirmaci ve bilim insani
orgilitsel baglilik ile ilgili kendi uzmanliklar1 konusunda ¢esitli tanimlamalar yapmustir.
Cesitli olmasmin sebebi, bu kavramin psikoloji, sosyoloji, orgiitsel davranis gibi

birgok bilim dalin1 kapsamasidir,®

Orgiitsel Bagllik ile ilgili yapilan bazi tanimlar su sekildedir: %

“’Bir bireyin duygusal varliginin gruba baglanmasidir’™’

“Orgiitiin amaclarina ve degerlerine, kisinin amaclarla ve degerlerle
ilgili roliine ve bizzat érgutun kendisine, pir, aragsal degerinden ayri olarak

duygusal baghlik gosterilmesidir.”’

“Bir bireyin kendisini bir orgiitle giiclii bir sekilde tanimlamasi ve

orgiitiin meselelerine dahil olmasidir.”’

100 Akyay Uygur, Bir Arastirma ile Orgiitsel Baghlik ve Ise Baghlik, Baris Kitap, Ankara, 2015, 5.3
101 Ebru Sengiil Dogan, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghlik, Tiirkmen Kitabevi, istanbul, 2013, 5.67
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“Orgiite katihma devam etmenin getirdigi kazan¢ ve orgiitii terk

etmenin ortaya ¢ikardigt maliyettir.”’

“Orgiitsel hedef ve ¢ikarlara uygun bir tarzda hareket etmeye yonelik

’

i¢sellestirilmis normatif baskilarin biitiintidiir.’

“Baghlik davramslar, baghlhigin hedefi ile ilgili resmi ve/veya

’

normatif beklentileri agan, sosyal olarak kabul edilmis davramslardir.’

Bu tanimlara gore orgiitsel baglilik, bireyin ¢calismakta oldugu isletmeye karsi
duydugu duygusal yaklasim, c¢alismasin1 sonlandirmasi durumunda isletmenin
ugrayacagi zararin bilincinde olma hali ve isletmede ¢alismaya devam etmesine sebep

olan igsel olarak hissettigi zorunluluk olarak tanimlanabilir. 1%

1.2.0rgiitsel Baghligin Onemi

Orgiitsel baglilig olan bir kisi aym1 zamanda orgiitiin c¢ikarlarini, drgiitiin
basarisim, orgiitiin elde edecegi verimi diisiinen bir ¢alisan olur. Is yapma istegi
motivasyonu sayesinde artar. Orgiitiin istekleri dogrultusunda calisan ve iireten bir
personel olur. Orgiitsel baglhlig: diisiik olan ya da bu baglilig1 hissedemeyen birinin
caligma istegi azalir, kendisine verilen gorevleri yapma konusunda problem ¢ikarir, ise
gelme isteksizligi olusur ve isten ayrilma diisiincesine sahip olur. Kisi orgiitiin
basarisindan ziyade, kendi basarisina daha fazla 6nem verir, kendi ¢ikarlar
dogrultusunda hareket eder. Yapilan aragtirmalar sonucunda elde edilen bu bilgilere

gore, isletmelerin personellerine orgiitsel olarak baglilik kazandirmasi ¢ok 6nemlidir.
103

102 Dogan, E.S., 5.66
103 Sefer Giimiis, Besir Sezgin, Motivasyonun Orgiitsel Baghhga ve Performansa Etkisi, Hiperlink
Yayinlari, 1. Baski, Istanbul, 2012, .82
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2.0RGUTSEL BAGLILIGIN BILESENLERI

Orgiitsel baglhilik duygusal, rasyonel ve normatif baglilik olmak iizere kendi
icinde ii¢ ayr1 bilesenden olusur. Calismanin devaminda bu bilesenlerin iceriklerinden

bahsedilecektir.

2.1.Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, sirket icinde gdrev alan personellerin tamamen kendi
istekleri dogrultusunda, igsel bir sekilde igletmede siirekli olarak gorev almaya devam
etme durumunu ifade eder. Bu baglilik anlayisi ile ¢alisanlar kendilerini orgiitiin bir
parcasi olarak kabul edip, orgiitii yar1 yolda birakma diisiincesinden tamamen uzakta
durmaktadirlar. Orgiitiin ilkelerine sahip ¢ikip, baglh bulunduklar drgiitiin bir pargasi
olmay1 degerli goriip, bu degere layik bir sekilde davranma istegindedirler. Duygusal
anlamda baglilik gdsteren is gorenler kendi gorev tanimlart disinda da, verilen isleri
yapmaya hazirdir. Yapilan ise, orgiite, orgiitiin degerlerine tam anlamiyla pozitif bir

yaklasim igindedirler. 1%

Duygusal baglilik icinde olan personellerin bu baglhlikla yaklagmalarinin
birtakim sebepleri incelenmistir. Bu incelemeler dogrultusunda duygusal bagliligin

nedenleri su sekilde siralanabilir:*%®

e Orgiitiin ¢alisanlarina énemli konularda séz hakki vermesi,

e Orgiitiin ¢alisanlarina adaletli bir yaklasim iginde olmast,

e Personelin rahatsiz olup, rahatsizligini dile getirdigi herhangi bir
konuda, 6rgutin personeli 6nemseyip, konuyu dikkate almasi

e Isletmenin personele sdyledigi ile yaptiklarmin tutarlilik gstermesi,

e Sirket i¢inde bulunan c¢alisanlarin birbirlerine saygi, hosgorii ve

anlayisl bir tutum i¢inde olmasi,

104 Zeliha Seckin, “’Orgiitsel Baglilik’’, Yenigeri, O., Demirel, Y., Yonetimde Birey ve Orgiit Odakli
Davraniglar, Ekin Yayinevi, Bursa, 2011, s5.349-350
105 Seckin, 350
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e Performans degerlendirmelerinin objektif bir sekilde yapilmasi ve

personele degerlendirme ile ilgili bilgi verilmesi.

2.2.Rasyonel Baghhk

Rasyonel baglilik, bireyin ¢alismakta oldugu isletmeden ayrilmasi durumunda
maddi olarak sikintiya girecegini diisiiniip, orgiitte calismaya devam etmesidir. Daha
cok yasi ilerlemis olan personelin diisiindiigii bir durumdur. Bu baglilik tiiriinde, orgiit
ile personel arasinda karsilikli ¢ikar iligkisinin oldugu sdylenebilir. Ciinkii personel
orgiit icin emek harcarken, orgiitte karsiliginda personeli odiillendirir. Rasyonel
baglilik aynm1 zamanda, calisanlarin islerini birakmalariyla meydana gelecek
maliyetleri ve birlesen bagliligin1 anlatir. Bireyin bagka isletmede calisirken, o
isletmeye ayak uydurma c¢abasi, ikamet ettigi bolgeden baska bir bolgeye tasinmasi
veya i gorenin isten ayrilmasi durumunda tekrar is bulamamasi vb. durumlar bu

maliyetlerin bazilarina 6rnek olarak gdsterilebilir. %

Rasyonel baglilik i¢inde olan personellerin bu baglilikla yaklagmalarinin
birtakim sebepleri incelenmistir. Bu incelemeler dogrultusunda rasyonel bagliligin

nedenleri su sekilde siralanabilir:*%’

e Personelin almis oldugu egitimlerin baska orgiitlerde faydali olup
olmayacagi ile ilgili siiphede kalmasi,

e Personelin bagka bir is bulmasi durumunda, ikametini degistirmek
zorunda kalabilmesi,

e Personelin orgiitten ayrilmasi1 durumunda benzer bir isi ya da daha iyi
olanaklara sahip bir isi bulamamasi,

e Is gdrenin bagl bulundugu orgiite belli bir zaman ve emek harcamasi.

Isi birakmastyla bu yatirrmlarin kaybedilecegi diisiincesi.

106 Uygur, s.24
197 Dogan, E.S., 5.96-97
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2.3.Normatif Baghhk

Normatif baglilikta is gorenler, kendilerini isletmeye bagli kalmakta mecbur
hissederler ve bunu olmas1 gereken etik bir kural, bir gérevmis gibi diisiiniirler. I¢inde
zorunluluk hissi barindiran bu baglilik tiirtinde is gorenler, kendi menfaatleri adina
degil, tamamen ahlaki agidan bu davranisin dogru oldugunu diisiindiikleri i¢in orgiite

bagllik duyarlar. 1%

Yapilan arastirmalar sonucunda, normatif baglilik hisseden bireylerin, gerek
ise alisma siirecinde gerekse ise devam siirecinde, aileden gérmiis olduklar: baski ile
bir baglilik hissi gosterdikleri anlasilmigtir. Kime, neye, nasil, ne sekilde 6nem
verilmesi gerektigi aileden alinan kiiltiir ile bireylere geger. Normatif baglilik duyan

bireylerin, bu baglilig1 hissetmesi de, aile i¢inde almis olduklar1 bu kiiltiire baglidir.
109

Normatif baglilikta is gorenler, isletmenin kendilerine saglamis olduklar
imkanlara karsi, kendilerini isletmeye yiikiimlii gérmektedirler. Bu sebeple orgiit

icinde ise devam etmeyi kendi iizerlerine diisen bir sorumluluk olarak algilarlar. %

3.CALISANIN KiSILiGi, SAGLIGI KAYNAKLI SORUNLAR,
TUKENMISLIK ve COZUM ONERILERI

Calisma hayatinda meydana gelen olumsuz durumlarin birgogu isletme
kaynakli olarak goriilmektedir. Isletmenin ¢alisanina deger vermemesi, fazla is yiikii
ile stres altina sokmasi, ¢alisanini takdir etmemesi, ddiillendirmemesi, yapilan ise
uygun iicret vermemesi gibi bircok sebep gosterilir. Ancak isletme i¢inde yasanan
problemler her zaman 6rgiit kaynakli degildir. Bazen de kisinin kendisinden kaynakli

yasanan problemler s6z konusudur. Bu sorunlar, daha detayli olarak kisilik kaynakli,

108 Giimiig, Sezgin, ss.97-98
1 Dogan, E.S., s.97
110 Seckin, s.352
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saglik sorunlar1 kaynakli, aile kaynakli basliklar1 altinda bu boliimde incelenecektir ve

¢cOzUm onerileri getirilecektir.

3.1. Kisilik ile Tlgili Sorunlar

Kisilik, dogumdan itibaren bulundugu yasa kadar bir bireyin yasamis oldugu
olumlu ya da olumsuz deneyimler, i¢cinde bulundugu ailenin kiiltiir yapisi, inandigt
degerleri, normlari, gelenekleri gibi bircok olgudan meydana gelir. Her bireyin farkli
bir yapida yetistigi, ¢esitli yaganmigliklarinin oldugu diisiiniiliirse, insanlarin bir¢ok

konuda farkliliklarmin oldugu yadsinamaz.*'!

Kisilik tektir. Bir tek kisiye 6zel bir olgudur. Bazen de ayni evin i¢inde, ayni
anne ve baba ile bliylimiis kardeslerin dahi, birbirlerinden tamamen farkli 6zelliklere
sahip oldugu goriiliir. Bu durum kisilik ile agiklanir. Kisilik tamamen bireye ait olan

psikolojik bir kavramdir. 1*2

Is yasaminda bircok insanin bir araya gelip ayn1 ortamda bulunmasi, farkli
kisiliklerden kaynakli olarak ¢atismalara yol agar. Bu dogrultuda en fazla ¢atismaya

sebep olan baslica kisilik 6zellikleri su sekildedir: '3

e Konu her ne olursa olsun devamli olarak bir savunma halinde olan
saldirgan tutumdaki kisiler,

e Kendini tam olarak ifade edemeyen igedoniik, itaatkar yapidaki pasif
kisiler,

e Bireyleri din, dil, irk 6zelliklerine gore alayci bir sekilde elestirip, gruptan

dislamaya ¢aligsan, ayrimci kisiler,

111 David Brown, ¢ Davranislarinizi Yonlendiren Sebepleri Anlayin’’, Kaya, O., Tuna, N., Zor
Insanlarla Calisma Sirlari, 2. Baski, NTV Yaynlari, Cv. Aysun Babacan, Istanbul, 2010, s.15

112 Memet Zencirkiran, <’Kiiltiir, Toplumsallasma ve Kisilik>’, Zencirkiran M., Davranis Bilimleri,
1.Baski, Dora Yayincilik, Bursa, 2016, s.146

113 Brown, ss.13-14-15
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e Yenilige kapali, degisen kararlar konusunda esnek olamayan ve yeniliklere
uyum saglayamayan gelenekgei kisiler,

e Gorev sorumlulugu olmayan, isleri zamaninda yerine getiremeyen,
herhangi bir kariyer hedefi olmayan, sorumluluk bilincine sahip olmayan
kisiler,

e Ozel hayatlarinda ya da is hayatlarinda yasanan olumlu gelismeler

karsisinda dahi negatif durumlar bulabilen, memnuniyetsiz kisiler.

3.2. Saghk ile Tlgili Sorunlar

Personellerin gecirdigi hastaliklar cok basit hastaliklardan agir hastaliklara
kadar cesitlilik gostermektedir. Bazi c¢alisanlar, nezle, grip gibi kisa siirede
atlatilabilecek hastaliklar yasarken, bazilar1 da psikolojik sorunlar, igki bagimliligi,
hayati riski olan hastaliklar gibi uzun siirede tedavi olunmasi gereken hastaliklar

yasayabilmektedir. 4

Gegirilen hastaliklar kisinin stres yasamasina, isten uzaklasmak istemesine,

yavaglamasina, isten ayrilmak istemesine kadar olumsuz durumlara sebep olur.

3.3.Tiikenmislik

Tiikenmislik ile ilgili yas, egitim durumu, orgiit beklentileri, kisisel 6zellikler,
cinsiyet arasinda herhangi bir bag olup olmadigi iizerine birtakim arastirmalar

yapilmustir. Bu arastirmalar dogrultusunda;**®

e Yas faktoriinde 6zellikle geng yastaki bireylerin is anlaminda yagamis
olduklar1 deneyimsizlikten dolay1 ileri yastakilere kisilere oranla daha

fazla tiikenmislik hissettikleri gozlenmistir.

114 Erel, Yalcin, ss.268-269

115 Mustafa Fedai Cavus, Bilge Aksay <’Calisma Hayalinda Tiikenmislik; Nedenleri ve Sonuglar1’’,
Yeniceri, O., Demirel, Y., Yénetimde Birey ve Orgiit Odakl Davranislar, EKin Yaynevi, Bursa, 2011,
§s.250-251
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o Egitim ile ilgili olarak ozellikle yiiksek egitim almis olan kadinlarda
daha fazla tiikenmislik yasandigi gézlenmistir. Bu durum da ylksek
egitimle birlikte artan sorumluluklara baglanmistir.

e Orgutten beklenti yasayan kisiler, ¢alisma yasamlarmin basinda
yuksek kariyer ve yuksek pozisyon beklentileri icindedir. Ancak zaman
gectikce bu beklentilerin yerini bulmamasi, bireyleri uzun yillar
boyunca ayni1 pozisyon altinda gérev yapmasi kisileri mutsuzlastirarak
tiilkenmislik yasamalarina neden olmustur.

e Kisisel ozellikleri ve tiikenmislik arasinda ise, yapilan arastirmalar
sonucunda oldukga yiiksek bir iligki oldugu gézlenmistir. Buna gore
disa doniik, uyumlu, agik olan kisilerde daha az tiikenmislik yasanirken,
ozellikle duygularin1  kontrol edemeyen nevrotik kisiliklerde
tilkenmislik hissinin daha fazla oldugu belirlenmistir.

e Cinsiyet ayrimlari yapilarak tiikenmislik dereceleri incelendiginde

farkli sonuglara ulagilmis ve net bir bilgi elde edilememistir.

Tikenmisglik yasayan kisiler Ozguvensizlik, huzurlu olamama, yetersizlik,
caresizlik, kaygi gibi sorunlari ruhsal olarak hissederken ayni zamanda fiziksel olarak

da uykusuzluk, ¢cabuk yorulma gibi problemleri de beraberinde yasar.'®

3.4.Cozum Onerileri

Gegmiste bir bireyin i¢inde bulundugu orgiitte caligma siiresi genellikle emekli
olana kadardi. Ancak giiniimiiz diinyasinda calisanlar siirekli olarak daha iyi
kosullarda olma istegi ile belli zaman araliklar ile is degisikligi yapmaktadir. Bu
durum isletmeleri bir¢cok agidan zarara ugratir. Yoneticiler dncelikle bu zararlarin
farkinda olmalidir. Bir ¢alisan1 kaybetmek, hem yiiksek maliyet, hem de personelin o
zamana kadar edinmis oldugu bilgi ve egitimlerin kaybi anlamina gelir. Bu

farkindalikla da, personelini kaybetmemek i¢in ¢6ziim yollar1 bulmali, olumsuz

116 Cavus, Aksay, ss.261-262

55



durumlar yasandiginda personeli memnun etme cabasinda olmali, yasanan kisisel

catismalari diizeltmek icin biyik gayret gostermelidir. 17

Yoneticiler her seyden Once sorun yasanan personel ile ilgili empati
kurabilmelidir. Ozellikle personel isinde ¢ok basarili olan, kaybetme riski gdze
alimamayacak bir calisan ise mutlaka karsilikli iletisim kurularak ¢6ziim yollarina
gidilmesi gerekir. Yoneticiler gerektiginde bu kisilerin kisilik 6zellikleri iyi saptayip,
problemleri 6ne ¢ikarip, ne yapilmasi gerektigi konusunda bir ¢izelge hazirlamalidir.
Ancak bu personel ile inatlasma ya da personelin kendine has kisisel 6zelliklerini
degistirmek olmamalidir, ¢iinkii kisilik degistirilemez ancak bastirilabilir. Bu da daha
kotl sonuglara yol acar. Kisiligi degistirmek yerine, personeli ilk agamada dinlemek,
anlamak gerekir ve kisilige gore yon vermek gerekir. Ornegin bir birey gorevlerini
zamaninda yerine getirme konusunda sorumlu davranmiyorsa, geciktiriyor ve isten
kagiyorsa bunun sebeplerini iyi anlamak gerekir. Ofkeli bir sekilde yaklasmak yerine
problemin ana kaynagiin ne oldugu ¢ok iyi gozlenip, anlasilmadir. Bu personele
yaptig1 is ¢ok agir geliyor olabilir, ¢aligmalarinin karsiliginda takdir gérmek istiyor
ancak fark edilmedigini hissediyor olabilir. Isteksizliginin sebebi kariyerine dair
yasamis oldugu bu durumla umutsuzluk olabilir. Boyle bir ¢alisanin is yiikiinii biraz
daha hafifletmek ya da bu c¢alisan1 gostermis oldugu calisma sartlarindan dolayi
odiillendirmek, ¢alisanin goérev yapma seklini olumlu anlamda degistirebilir. Ciinkii
her iggoren deger verildigini ve anlasildigini bilmek ister. Yonetici de tam olarak bu
hissi ¢alisanina yansitmalidir. Problemler konusulmali, problemlerin diizelmesi i¢in ne
yapilmasi1 gerektigi tizerinde durulmalidir. Yasanan probleme daha farkli bir sekilde
yaklasilabilecegini ¢alisana gostermek, hissettirmek gerekir. Gerektiginde personelin
dilinden konusup, duygular1 da paylasmasma izin verilmelidir. Ornegin ice déniik
birine, farkli gorevler yiiklenebilir, bir konuda Onciiliik etmesi saglanarak ve takdir
edilerek 6zgiiveninin artmasina yardimci olunabilir. Ayn1 zamanda y0Onetici, olumlu
ve 1liml1 bir tavir i¢inde olup, yapilmast miimkiin olmayan talepleri de bu tavir icinde

anlatmalidir. Yine bir 6rnek verilecek olursa, gelenek¢i yapidaki kisiler yeniliklere

117 Richard Luecke, ’En Iyi Calisanlar1 Elde Tutabilmek”’, Cinemre, L., Biliz, Z., En Iyi Elemamn Ise
Almak ve Elde Tutmak, 2. Bask, Tiirkiye Is Bankas: Kiiltiir Yayinlari, Cv. Onder Sarikaya, Istanbul,
2012, s.67
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kesin bir dille kapal1 olduklarini belirttiklerinde, yonetici de yine iliml1 bir durus iginde
ancak net bir yaklasimla bu yeniligin yapilmasi gerektigini anlatmali ve bu yeniligin
personele saglayacagi faydalar lizerinde durmalidir. Ancak degistirilmesi miimkiin
olmayan durumlarda yonetici pozisyonunu net bir sekilde kars1 tarafa da

hissettirmelidir. 118

Fazla stresli ve gergin olan kisilik yapisindaki bireylere ayni sekilde
yaklasildiginda, altindan, paylagmakta zorluk g¢ektikleri saglik sorunlarinin da sebep
olarak yattig1 goriilmiistiir. Kisinin yasadig1 ciddi saglik sorunlarina yonelik sirket
yoneticileri oldukg¢a hassas davranabilmeli, bireyin iginde bulundugu stresli duruma
anlayis gosterebilmelidir. Karsilikli konusularak kisinin sagligina goére duruma uygun

yon verilmelidir.

Bir yonetici, personelinde tiikenmislige dair bir durum hissettiginde, sirket
icinde kisisel gelisim alaninda egitimler diizenleyerek, ¢alisanlarinin bu egitimden
faydalanmasina olanak tanimalidir. Gerektiginde bireyin igse ara vererek izin
kullanmasin1 saglamalidir. Personel ile siirekli diyalog halinde olup, 6zgiivenini
arttirict geribildirimlerde bulunmalidir. Bireylerin c¢alisma performanslarina gore

farkli gorevler tanimlamal1 ve mesleki ilerleme igin imkan vermelidir. **°

4.0RGUT KAYNAKLI OLUSABILECEK SORUNLAR ve COZUM
ONERILERI

Caligsanlarin  orgiite baglanamamasinda kendilerinden kaynakli sorunlar
yasandig1 kadar bu sorunlarn drgiitten kaynaklandigi durumlar da vardir. Orgiitiin
yaklasimindan dolay1 yasanan sorunlar motivasyon eksikligine ve devaminda da

orgilite gilivensizlige sebep olmaktadir. Bu boliimde orgiit kaynakli olusabilecek

118 Brown, ss.17-21-27-37-41-50-51
119 Cavus, Aksay, s.265
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sorunlardan ve sorunlarin giderilmesi i¢in uygulanmasi gereken yaklasimlardan

bahsedilecektir.

4.1. Motivasyon Eksikligi

Motivasyon, kisinin tamamen kendi istegi ile belirli bir amaca yonelik olarak
davranma seklidir. Bireylerin tutum ve tavirlarin1 yonlendiren, pozitif davranislarin
olusumunu saglayan bir giicgtiir. Personelin sirket i¢indeki taleplerinin karsiligin
bulmasi ve calisanlarin mesleki doyuma ulagmalari, onlarin i¢inde bulundugu isi
sevmelerini, orgiite baglilik duymalarini, yiiksek oranda verime ulagmalarini

saglayacaktir, 1%

Bu bilgiler dogrultusunda Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi dikkate alinabilir.
Asagida, Tablo 9°da bireyin hem bireysel hem de kurumsal olarak ihtiya¢ duydugu

gereksinimler belirtilmistir.

120 Giimiig, Sezgin, 5.2
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Sekil 1. Thtiyaclar Hiyerarsisi

GEREKSINIMLER
BIREYSEL KURUMSAL

Yaraticilik
gerektiren
isler, gelisme,

KENDINI digerlerini

GERCEKLES- destekleme

TIRME

(Yaraticilik,

yetenekleri

kullanma)

Stat, sorumluluk, takdir
SAYGINLIK etme, uygun maas

(Basari, taninma, stati)

SOSYAL Arkadaslik iligkileri, sosyal etkinlikler

(Sevme, ait olma, sefkat, onay gérme)

GUVENLIK Sigorta, emeklilik, is
(Korku duymama, tehlikelerden korunma) glivencesi, saglikl is ortami
FizYOLOJIK Ucret, yan 6deme, iyi
(Yiyecek, hava, su, cinsellik) ¢alisma kosullari

Kaynak: Barutcugil, 5.85

Motivasyon eksikliginde ise, i¢inde bulunduklar1 orgiite kars1 orgiitsel bagi
olmayan, gbrev yapma arzusu bulunmayan, sadece kendine odakli, verim alinamayan

calisanlar s6z konusudur. 2

Motivasyon eksikliginin giderilmesi i¢in 6ncelikle bu durumun nedenleri tespit
edilmelidir. Tablo 10°da, motivasyon eksikliginin sebepleri belirtilmistir. Calismanin

devaminda bu sebeplere yonelik birtakim detaylar ana hatlariyla belirtilecektir.

121 \Werner Schwanfelder, fs'te Lao Tse, Kuraldis1 Yayimncilik, Cv. Ceyda Aydin, Istanbul, 2015, 5.61
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Tablo 10. Motivasyon Eksikligi Sebepleri

Dogru Uygulanamayan Y 6neticilik

Is ile Personelin Uyumsuzlugu

Orgutsel Odiillerin Saglanmamasi

Giinliik Calisma Siiresinin Uzunlugu

Is Giivenliginin Saglananamasi

Is Gorenin I¢inde Bulundugu Takimin Yapisi

Ucret Tatminsizligi

Kaynak: Eldeki kaynaklarda bulunan veriler ile aragtirmaci tarafindan hazirlanmgtir.

4.1.1.Dogru Uygulanamayan Y oneticilik
Isletmelerde bir¢ok calisan, bulundugu kurumdan, takim arkadaslarindan,
yaptig1 isten memnun olmasina ragmen yoneticisi ile yasadigi sorunlar sebebi ile

orglite tam olarak baglanamamakta ve isine son vermek istemektedir.

Yoneticilerin yaptig1 bazi yanlis davranislar su sekilde siralanabilir:

e (alisanina degerli oldugunu hissettirmemek,

e Basary1 takdir etmemek,

e (Cok fazla otoriter davranip, personele s6z hakki vermemek,

e Caligsanlarin sorunlarini dinlememek, onlar1 gormezden gelmek,
e Basariy1 tek basina iistlenme ¢abasi,

e Adaletli olmamak,

e Etik davranmamak,

e Calisanlar arasinda objektif olamamak, ayrimcilik yapmak,
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e “Karsindakini egitirken onu asagilamamak.”’*??

Iyi bir yoneticinin yapmas1 gerekenler su sekilde siralanabilir: 23

e Personelin almak istedigi sorumluluklar1 destekleyerek 6zgiiveninin
artmasina yardimci olmak,

e Herhangi bir konuda personeline yetki vermeden 6nce, personelin
basarili oldugu alanlari incelemek, bu sayede bireye 6zgii gorev
vermek,

e Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde dordiincii basamak olan sayginlik
basamagina personelin ulagsmasini saglamak i¢in destek¢i olmak,

e (alisanina saygi duyup, deger vermek,

e (Gerektiginde ¢alisaninin basarilarini takdir etmek,

e Ulasilabilir olmak,

e (alisanlarin yeteneklerini gelistirmesine yardimei olmak.

Frederick Herzberg, yaptigi arastirmalar sonucunda, isletmelerde bireyleri
motive eden etkenlerin, “’performans ve basaryt hissetme, takdir gérme, icerigi
mantikli olan isler, sorumluluk tistlenme, yiikselme olanaklari, desteklenme ve kisisel

gelisim’® oldugunu sdyler. 12

4.1.2.1s ile Personelin Uyumsuzlugu

Isletme i¢inde gdrev alan kisinin, gorevini yaparken hem fizyolojik hem de
psikolojik agidan rahat hissetmesi, basarili ve verimli olabilmesi i¢in ¢ok dnemlidir.
Fizyolojik ve psikolojik olarak kendisine agir is yiikii verilen is gorenler, fazla

yorgunluk, calisma isteksizligi, ise diizensiz gelme, bedensel rahatsizliklar, huzurlu

122 Andreas Drosdek, Is 'te Sokrates, 1. Baski, Kuraldis1 Yayincilik, Cv. Ceyda Aydin, Istanbul, 2015,
s.65

123 Christia Mesnaric, 1s 'te Aristoteles, 1. Baski, Kuraldis1 Yayincilik, Cv. Firuzan Giirbiiz, istanbul,
2015, s5.55-56-57

124 Mesnaric, s.57

61



calisgamama, uyumsuzluk gosterme, basarili olamama gibi olumsuz durumlar
yagsamaktadir. Oysaki birey, kendisinde bulunan yetenek ve becerilerle dogru orantida

bir is yaparsa, hem is doyumunu hisseder hem de ¢alismalarinda basarili olur. 1%

Yoneticiler, yapilacak ise gore, kisinin is ile uyumlu olmas1 i¢in, yas, egitim,
deneyim, fizyolojik ozellikler, teknik beceriler, potansiyel, sahip olunan nitelikler,
matematiksel zeka, hosgorii, giileryiiz, sabir, giic gibi birtakim 6zelliklere dikkat
etmelidir. 1% Ancak bu sekilde bireyin calisma istegi giidiilenmis, motivasyonu artmis
olur. Bu da kisinin hem o6rgiitsel bagliligini arttirir hem de gostermis oldugu basarilar

isletmenin de verimini olumlu anlam da etkiler.

4.1.3. Orgiitsel Odiillerin Saglanmamasi

Orgiitsel odiiller, iyi derecede calisma gosteren bireylere, takdir mesaji
vermenin bir gostergesidir. Orgitsel oduller personele “’seni takdir ediyoruz, bizim

icin degerli bir calisansin’’ mesaj1 vermektedir. 127

Bir isletmede herhangi bir calisan yoneticileri tarafindan fark edilmek igin
ustin performans gosteriyor ve basarili sonuglar elde etmek i¢in ¢aba sagliyorsa
mutlaka karsiliginda motive edici tavirlar, somut odiiller gérmek ister. Fakat bu
basaris1 karsisinda herhangi bir olumlu geribildirim almadiginda, bireyin performansi
diiser, birey isine ve kariyerine dair umutsuzluk yasar, orgiit icin bir degerinin
olmadigmi hisseder. Bu durumun 6niine gegmek i¢in yoneticiler maddi ve manevi
odiiller konusunda esnek davranabilmeli, ¢alisanlarinin basarilarin1i gbéz ard

etmemelidir.

125 Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, 15. Baski, Beta Yayincilik, Istanbul, 2015,
320-321

126 Eren, 321

127 Barutcugil, 5.451
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Odiil, galisanin normal diizenin disinda gdstermis oldugu yiiksek basarilarina
karsi, isletmenin g¢alisanina sagladigi, bazen maddi bazen de maddi olmayan bir
faydadir. 128

Bu tanima gore, orgiit icinde personele ddiillendirme mutlaka uygulanmadir,
ancak odiillendirmenin inandirict ve tatmin edici olmasi i¢in de su hususlara dikkat

edilmesi gerekir:1%°

e Vadedilen 6diillerin vadedildigi sekilde yapilabilir nitelikte olmasi,

e (Qdiillendirmenin sirketin biitiin is gdrenlerine saglanabilmesi,

e Maddi ya da maddi olmayan her iki 6dul icin de, Verilen édullerin tim
calisanlar tarafindan seffaf bir sekilde goriilebilir olmasi,

e (Qdiillendirmenin basar1 oranina gore verilmesi, basar1 gdsteremeyen
bireylerin 6diilden faydalanamamasi,

e Verilecegi sdylenen odiillerin, yine sdylendigi zamanda, geciktirmeden

zamaninda verilebilmesi,

128 Ataay, Acar, $.359
129 Barutcugil, ss.452-453
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Tablo 11.0dul Sistemi

CALISAN

L

ARZULANAN
DAVRANIS

L

ObpUL
KRIiTERLERI

SOSYAL PARASAI
SozIi Takdir Ucret Artist
Yazih Takdir Prim
Kabullenme Ikramiye vb. parasal
Terfi, Transfer odaller
Olumlu
Geribildirim

Kaynak: Barutcugil, 5.453

4.1.4.Giinliik Calisma Siiresinin Uzunlugu

Isletmelerde giinliik ¢alisma siiresinin uzun olmasi, ¢alisanin  gercek
performansini gosterememesine, basari oraninin azalmasina, asiri yorgunluga, strese,

motivasyon kaybma ve ise devamsizlik oraninin artmasina neden olmaktadir.
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Uluslararas1 Calisma Orgiitii ve Calisma Bakanligi tarafindan, giinliik en uygun

calisma siiresinin 8 saati asmamasi gerektigi aciklanmigtir. 1

Bu agiklama dogrultusunda isletmelerin, ¢aligma siireleri konusunda hassas
davranmasi gerekir. Hukuki c¢alisma saatlerini asmadan mesailerin belirlenmesi,
personelin yipranma pay1 diisiiniilerek gilinliik saat sinir1 koyulmasi orgiitlerin dikkat

etmesi gereken streclerdir.

4.1.5.1s Giivenliginin Saglanamamasi

Insan kaynaklari yonetiminin en &nemli gorevlerinden biri isletmedeki
personelin is gilivenligini olusturmaktir. Bu gorev bilinci ile orgiit, personelin is
giivenligini saglamali, is kazalarina kars1i gerekli giivenlik Onlemlerini almali,
personelin herhangi bir saglik sorunu varsa bu duruma karsi hassas davranmalidir.
Aksi takdirde is gorende, gerginlik, stres, isten uzaklagma istegi ile beraber isten

ayrilma gibi istekler olugur.

Isletmelerde is gdrene saglanan giivenlik dnlemlerinin amaci, personele saglik
kosullarina uygun bir is alami olusturarak, personelin korunmasi ve personelin
basarisinin arttirilmasidir. Bu amag¢ dogrultusunda orgiitler ¢alisanlarina 6zel saglik
sigortalari, kaza sigortalar1 vb. haklar1 tanimalidir. Personelin is glivenligi her seyden
Once, orgiitiin is¢i sagligina uyumlu bir sekilde olusturulmasina dayanmaktadir.
Burada da fiziksel ortam ve yoneticilerin personele yaklagim tarzi 6nem tasir. Fiziksel
ortam ve yoOneticilerin davranis sekline bagli olarak, kimyasal ve biyolojik riskler
olabilecegi gibi psikolojik ve ruhsal sorunlar da is goren sagligini tehdit eden
durumlardir. “’Ornegin havalandirma, 1s1, aydinlatma, nem, giiriiltii fiziksel etmenler;

toz, duman, buhar, gaz ve ¢oziiciiler kimyasal etmenler olarak sayilabilir.’ 131

130 Eren, 5.271
131 Erel, Yalgin, ss.267
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Bir orgiitiin calisanlarinin sagligina, is gilivenligine iliskin almasi gereken

onlemler su sekilde siralanabilir: 132

e Personelin sagligini korumak ve alinan glivenligi devamli kilmak,

e Verilen is ile personelin yas, cinsiyet, kuvvet durumuna gére uyumlu
olmasi,

e Orgit icinde saglig: tehdit eden durumlari tespit edip, gerekli giivenlik

onlemlerini almak,

4.1.6. Is Gorenin Icinde Bulundugu Takimin Yapisi

Takim, en az iki kisinin ayn1t amag¢ dogrultusunda hareket etmek i¢in bir araya
gelmesidir. Takim icindeki kisiler birbirlerine karst1 bagimli olmakla birlikte
birbirlerine karsi1 sorumludurlar. Ancak bazi durumlarda takim icinde birgok farkli
kisilik yapisinda bireyin olmasi sebebi ile g¢atigmalar yasanabilmektedir. Kisilik
yapilarinin yani sira takimi yoneten takim liderinin yanlis kararlar ya da diizgiin bir
koordine gergeklestirememesi de takim calismasinin sorunlarindan biridir. Buna ek
olarak ¢ok fazla kisinin farkli talepleri ve 6nerileri dogrultusunda, islerin karar asamasi
olmas1 gerekenden daha uzun siireye yayilir. Bu durun da yasanan problemlerden bir

digeridir. 1*3

Takimlarin amaglarima ulasirken, sorun yasamadan, en basarili sekilde
ilerleyebilmeleri icin, 6rgiitlerin takimlara eleman segerken su hususlara dikkat etmesi

gerekmektedir: 134

e Takim i¢indeki her bir personelin, takimin amaglar1 ile uygun

dogrultuda bilgi, egitim, yetenek ve deneyime sahip olmas1 gerekir.

132 Ozgen, Yalgin, 5.303

133 hitp://www.edchreturkey-

eu.coe.int/Source/Resources/Trainingset/Modulel3 Team Building_tr.pdf, 04.04.2017, ss.1-9
134 Eren, 5.476
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http://www.edchreturkey-eu.coe.int/Source/Resources/Trainingset/Module13_Team_Building_tr.pdf

e Takim icindeki bireylerin hepsi ulasacaklart amag¢ igin heyecan
duymalidir. Bu enerjide olabilmeleri i¢in de takim ic¢indeki kisilere
cesaret verici ve dzgiiven arttirict tutumla yaklagilmalidir.

e Takim ig¢ine alimacak personelin, takimin diger elemanlarinin
Onerilerine karsi saygt gosterebilecek, agik fikirli, yeniliklere olumlu

bakabilen kisiler olmasina dikkat edilmelidir.

4.1.7. Ucret Tatminsizligi

Orgiitsel baglilig1 arttiran ya da tam tersi olarak azaltan en énemli faktdrlerden
biri de personele verilen iicrettir. Daha ¢ok hayatin temel ihtiyaglarini karsilamada
zorluk ¢eken kisilerin, simdiye kadar bahsedilen lider yaklasimi, takim arkadasliklari,
is glivenligi vb. konulardan ziyade kazandiklari ticretin kendileri i¢in daha 6nemli bir
durum oldugu gézlenmistir. Isletme igindeki bireyler, &rgiitsel baglilik konusunda
ticretin adil olarak verilmesini de bir etken olarak gormektedir. Sirket icinde adil bir
ticret dagilimi varsa, ¢alisanlarin orgiitsel baglilik orani artmakta, etik olmayan ve ayni

zamanda adaletsiz bir iicret dagilimi varsa orgiitsel baglilik azalmaktadir. 3

Ucret diizeyinin adaletli olmasi i¢in bazi &nemli ilkeler su sekilde

siralanabilir: 136

e Rakip firma ticret diizeyi ile kiyaslama

e Ucrete dair esneklik

e Objektif olma

e Seffaflik

e Uzlagma

e Terfi ile orantili olarak iicret diizeyinin de artmasi

o Esit ise esit licret

135 Giimiis, Sezgin, ss.112-113
136 Erel, Yalgn, s.317; Sinan Artan, Endiistri Isletmelerinde Ucret Yonetimi ve Tiirkiye’deki
Uygulama, Eskisehir, 1981, s.83’den aktarma
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4.2. Isyerinde Psikolojik Yildirma

Isletmelerde, yoneticilerin bu pozisyonu tasimadaki yetersizligi, yildirma
uygulanan personelin kendini savunamamasi, sirket igindeki ahlaki kurallarin net bir
sekilde anlagilamamis olmasi, statli ¢atismasi, sert yonetim bigimi gibi sebeplerden
dolay1 kisiler psikolojik yildirma yoluna gidebilmektedir. Bu durum bazen bir
yoneticinin kendi biinyesi altinda calisan elemanina 6fkeli ve suglayici bir tutum
sergilemesidir bazen de isletme igindeki caligma arkadaglarinin birbirlerine karsi
alayci, yargilayici tavirlari ile yaklagsmasidir. Bireylerin egoist kisilik 6zellikleri, kendi
sahip olamadiklarina bir bagkasinin sahip olmasi ile kiskanglik duygulari, diismanca

davranmaya kars1 egilimi olma gibi durumlar1 psikolojik y1ldirmaya sebeptir. ¥’

Psikolojik yildirmanin 6niine ge¢mek i¢in Orglitiin yapmasi gerekenler su

sekilde siralanabilir: 1%

e Ise secme ve yerlestirme asamasinda sadece somut olan egitim,
deneyim o6zelliklerinin yan sira kisinin kisisel 6zellikleri de dikkate
alimmalidir.

e Orgiitiin etik kurallarina uyum saglanip saglanmadigr ilgili kisiler
tarafindan diizenli olarak denetilmelidir.

e Personele her konuda acik iletisim olanaklar1 saglanmalidir.

e Insan odakl1 yonetim anlayis1 uygulanmalidir.

4.3. Cahisanlara Cocuk Muamelesi Yapilmasi

Bazi igletmelerdeki yonetim seklinde ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirmesine,
kendilerini ifade etmesine olanak verilmemektedir. Buradaki yonetim bicimi daha ¢ok
yaptirim seklindedir. Bu yonetim bi¢imi ¢alisanlar1 ¢ocuklastirma olarak tanimlanur.
Calisanlarin ¢ocuklastirilmasi, orgiitiin kisinin ¢ocuklugunda anne ve babasina karsi
tutumunu dngdrmesi ile gergeklesir. Orgiit, calisanina otoriter bir tutum iginde yaklasir

ve ¢alisanin yaptigi is ile ilgili kararlarin biitiini 6rgiite ya da yoneticisine ait olur.

137 Seckin, $5.229-230-231-232
138 Seckin, ss.243-244
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Biitlin bu olumsuz durumlar personelde orgiite karsi negatif hisler uyandirarak, kisinin

bagli bulundugu kuruma kars1 nefret duygular1 beslemesine kadar ilerler. **°

Karsilikli olarak her iki tarafin da birbirini asagilama, kiigiik gorme hali,
birbirlerinden verim alamamalarina da neden olur. Dolayis ile siirekli negatif hisler
ile calisan bireyler bir siire sonra insani ¢aligma sartlarindan da yoksun kalmis olurlar.
Bu duruma engel olmak i¢in orgiitiin insan odakli bir tutum i¢inde olup, tutumunu,

vizyon ve misyonunu net bir sekilde ¢alisanlarina belirtmesi gerekir.

4.4.Ayrimcilik

Orgiitlerde esitlige dair politikalar net olarak belirlenmediginde bireyler
arasinda birbirlerine kars1 ayrimcilik yapilabilmektedir. Ayrimeilik, bazen bilerek
bazen de farkinda olmadan yapildig1 gibi cinsiyete, yasa, dine, cinsel tercihe, irka ve

engellilere kars1 gosterilen negatif bir tutumdur. 4°

Kisiler bu tutuma maruz kaldiklarinda, 4

e Motivasyon kayb1 yasarlar,
e Psikolojik olarak sorun yasarlar,
e Orgiit icinde catisma yasarlar,

e Orgiit veriminde diisiis meydana gelir.

Ayrimciligin 6niine gecebilmek i¢in isletmeler bu konuda net bir tutum iginde
olmali, din, 1rk, cinsiyet, vb. konularda ayrimecilik yapmanin su¢ oldugunu bilmeli ve

calisanlarina bildirmelidir.

139 M. Faruk Ozginar, ’Calisanlarin Cocuklastiriimasi (Enfantilizasyon) Metaforu’’, Yenigeri, O.,
Demirel, Y., Yonetimde Birey ve 0rgiit Odakli Davramislar, Ekin Yaymevi, Bursa, 2011, 5.298

140 Mustafa Fedai Cavus, Emin Sertag Ar1 ’Calisma Hayatinda Ayrime1lik’’, Yenigeri, O., Demirel,
Y., Yonetimde Birey ve Orgiit Odakli Davranislar, Ekin Yayinevi, Bursa, 2011, s5.98-99-100-101
141 Cavus, Ari, s.104
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5. ORGUTSEL BAGLILIGIN SAGLANMASI ile MEYDANA GELEN
VERIMLI SONUCLAR

Orgiitsel baglhiligin saglanmas ile meydana gelen verimli sonuglar su sekilde

siralanmaktadir:

e (alisanlar is tatmini yasar,

e (alisanlarin performansi artar,

e Performanslarin artmasina bagli olarak orgiit verimi de ytikselir,

e Isten ayrilmalar azalir ve yeni personel icin yiiksek maliyetler ortadan
kalkar.

e Bilgi birikimi olan personel elde tutulmus olur,

e (Calisanlar orglitiin zararina olacak davranislardan kaginir,

e Personel orgiitiin kotii zamanlarinda da orgiite destek i¢in ¢alismaya
devam eder,

e Ise devamsizlik azalir, calisanlar diizenli olarak ise gider,

e Personel orgiitiin ilkelerine sahip ¢ikar, orgiit hedeflerini benimser.
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SONUC

Insan Kaynaklar1 birim olarak hi¢ siiphesiz organizasyonlarin en temel yap1
taglarindan biridir. Ciinkii i¢inde organizasyonun ayakta kalmasini saglayan 'insan'
unsurunu barmdirir. Insan Kaynaklar1 Yénetimi calisanlar ile orgiitiin arasinda
baglayici bir gorev olusturur. Bu gorev bilinci ile hem 6rgiitiin hedeflerine ulasmasinda
hem de calisanlarin huzurunu saglamada ¢esitli stratejiler gelistirip, buna gore hareket

ederek organizasyonun yapisini en iist seviyeye ¢ikarma egilimi ile islevini siirdiiriir.

Organizasyonlarin insan kaynaklart biriminde gorev alan yoneticilerin ve
calisanlarin performans degerlendirme, iicret yonetimi, tazminat planlari, toplu
sozlesme planlar1 gibi konulara hdkim olmasi ile birlikte dogru ise dogru elemani
secme ve ige yerlestirme alaninda da ¢ok iyi olmasi gerekir. Bu baglamda da basarili
eleman se¢me ve yerlestirme ile yerlestirme sonrasi elamanin oOrgiitte devamlilik
saglamasi i¢in, insan kaynaklar1 biriminde ¢alisan kisilerin davranis bilimleri, psikoloji

gibi alanlarla da bilgi sahibi olmasi1 6nem tasimaktadir.

Is yasaminda bu gibi bilim dallar1 hakkinda bilgi sahibi olmak, ¢alisanlarin kisi
ve gorev analizini yapma konusunda yoneticilere biiyiik 6l¢iide yardimer olur. Kisilik
kavrami hem kisinin kendisini hem de c¢evresindekileri olumlu ya da olumsuz
etkileyecek dnemli bir unsurdur. Ozellikle organizasyonlarda takim halinde ¢alisan
kisiler arasinda olumlu baglarin kurulmasi, takimin dolayisi ile orgiitiin basarisini
arttiracak bir durumdur. Tek bir kisinin uyumsuzlugu dahi biitiin takimi olumsuz
etkiler. Bu da takim i¢indeki her bir bireyin ayr1 ayri stres yasamasina, motivasyon
eksikligine sebep olur. Cok fazla kendine odakli yani bireysel davranan, sorumluluk
bilincine sahip olmayan ya da uyumlu olmayan biri takim c¢aligmalarina ayak
uyduramayacagi gibi takim igindeki huzurun da bozulmasina sebep olur. Bu yiizden
en temelden, ise eleman se¢me siirecinden itibaren kisilik kavrami irdelenmeli ve daha

sonra olusabilecek olumsuz durumlar engellenmelidir.

Giliniimiizde organizasyon yapisinin i¢inde gorev alan kisiler genellikle
kendilerini bir makine gibi hissetmekte ve yasadiklar1 monotonluktan dolay1
motivasyon eksikligi is yasamlarinin bir parcasi haline gelmektedir. Bu durumda da
insan kaynaklar1 departmanina calisanlarint nasil tatmin edecekleri konusunda bazi

gorevler diismektedir. Calisanlarin i3 doyumu orgiite baglilik agisindan dikkat
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edilmesi gereken hususlardan biridir. Yeterli {icret, uygun gorev, acik iletisim, ddiiller,
bireysel onem ve takdir, is giivenligi gibi konular insan kaynaklari ydnetiminin

gelistirmesi gereken konulardir.

Orgiitsel baghliga dikkat cekilmesinin nedeni de orgiitiin devamliligidir. Bir
orgiitte erken isten ayrilma ve buna bagli olarak siirekli yeni personel girisi orgtitii
maddi ve manevi zarara ugratan bir durumdur. Bu sebeple 6rgiitiin saglikli bir sekilde

devami ve biiyiimesi i¢in personel mutluluguna 6nem verilmelidir.

Personel mutlulugunun bir yansimasi olarak, bir ¢alisanin ise olan baglilig
ayn1 zamanda onun psikolojik tatminini de ifade eder. Ise baglilik, kisinin kendi isine
olan duygusal bagliligmi gdsterir ve kisinin isini dnemsemesi durumudur. Orgiitsel
baglilik ise, kisinin isine olan bagliliginin da bir getirisi olarak drgiitiin degerlerini ve
kendisini benimsemesi, Orgilit yarari i¢in c¢abalamasi anlamina gelir. Bu bilgiler
dogrultusunda, dogru personel se¢imi, se¢ilen personelin ig tatmini ve 6rgiitsel baglilik

kavramlarinin ayrilmaz bir biitlin oldugu goriilmiistiir.
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